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Los	 factores	 psicosociales	 son	 “aquellas	 condiciones	 presentes	 en	 una	 situación	 de	
trabajo,	 relacionadas	 con	 la	 organización,	 el	 contenido	 y	 la	 realización	 del	 trabajo,	
susceptibles	 de	 afectar	 tanto	 al	 bienestar	 y	 la	 salud	 (física,	 psíquica	 o	 social)	 de	 los	
trabajadores,	como	al	desarrollo	del	trabajo”	(Comité	Mixto	OIT/OMS,	1984).	
	
Estos	 se	 encuentran	 en	 cualquier	 tipo	 de	 entorno	 laboral	 independientemente	 del	
sector,	puesto	de	trabajo,	tamaño	de	empresa,	etc.	Además,	no	tienen	por	qué	producir	
efectos	 negativos	 en	 la	 salud	 de	 los	 trabajadores	 ya	 que,	 si	 están	 bien	 diseñados	 y	
atendidos,	 contribuyen	 a	 la	 satisfacción	 laboral	 del	 trabajador	 y	 constituyen	 un	



































los	 de	 otros	 tipos	 de	 empresas,	 sectores	 de	 actividad	 o	 perfiles	 de	 puestos	 donde	
finalmente	 se	 aplican.	 Por	 eso,	 se	 detecta	 la	 necesidad	 de	 herramientas	 de	 ERP	
sectoriales	 para	 evaluar	 sectores	 de	 actividad	 o	 perfiles	 de	 puesto	 concretos,	 de	 tal	










herramienta	 para	 un	 sector	 de	 actividad	 o	 perfil	 de	 puesto	 concreto	 y	 validar	















puesto	 objeto	 de	 estudio,	 el	 desarrollo	 de	 la	 herramienta	 y	 finalmente	 la	 validación	
psicométrica	de	la	misma.	A	estas	fases	hay	que	añadir	las	propuestas	de	mejora	sobre	
los	 resultados	 obtenidos	 en	 el	 ajuste	 del	 modelo	 y	 la	 revisión	 periódica	 de	 la	
herramienta.	Estas	revisiones	son	necesarias	por	los	cambios	que	pueda	experimentar	
el	 perfil	 del	 puesto,	 por	 avances	 y	modificaciones	 en	 los	 procesos	 de	 trabajo	 y	 por	


















En	 la	 segunda	 fase,	 desarrollo	 de	 la	 herramienta,	 se	 realiza	 la	 construcción	 del	
cuestionario	en	base	a	los	criterios	analizados	en	el	estudio	del	estado	del	arte.	Estos	




















Como	 conclusión	 global	 de	 la	 tesis	 doctoral,	 destacar	 que	 se	 ha	 propuesto	 una	
metodología	para	el	diseño	de	ERP	sectoriales	que	permite	cubrir	el	vacío	actual	en	el	









































































pueden	 causar	 daño	 psicológico	 o	 físico”.	 (En	 Leka	 &	 Cox,	 2009),	 (Pérez	 Bilbao	 &	
Nogareda	Cuixart,	2012).	
	
De	 estas	 definiciones	 se	 desprende	 que	 los	 factores	 psicosociales	 se	 encuentran	 en	














suponen	 la	 exposición	 a	 condiciones	 de	 trabajo	 organizativas	 con	 potencialidad	 de	
causar	un	daño	en	el	trabajador,	pasando	a	ser	un	factor	psicosocial	de	riesgo.	Tal	como	
indican	(Benavides,	y	otros,	2002),	“los	factores	psicosociales	cuando	son	factores	con	






































• Tiempo	 de	 trabajo:	 horarios	 muy	 largos	 o	 impredecibles,	 trabajo	 a	 turnos,	
trabajo	nocturno.	
• Participación	y	control:	falta	de	participación	en	la	toma	de	decisiones,	falta	de	
control	 (por	 ejemplo,	 sobre	 el	método	 o	 el	 ritmo	 de	 trabajo,	 los	 horarios,	 el	
entorno).	
• Cultura	 organizacional:	 comunicaciones	 pobres,	 apoyo	 insuficiente	 ante	 los	
problemas	o	el	desarrollo	personal,	falta	de	definición	de	objetivos.	
• Relaciones	personales:	aislamiento,	 relaciones	 insuficientes,	malas	 relaciones,	
conflictos,	conductas	inadecuadas.	
• Rol:	ambigüedad	o	conflicto	de	rol,	responsabilidad	sobre	personas.	
• Desarrollo	 personal:	 escasa	 valoración	 social	 del	 trabajo,	 inseguridad	 en	 el	
trabajo,	falta	o	exceso	de	promoción.	





psicosociales,	 que	 define	 la	 existencia	 de	 tres	 riesgos	 psicosociales:	 estrés	 laboral,	
violencia	en	el	lugar	de	trabajo	y	fatiga	laboral.	Esta	clasificación	está	avalada	por	otros	
organismos	de	reconocido	prestigio	como	el	Instituto	Nacional	de	Seguridad	e	Higiene	

















pueden	 reaccionar	 de	 manera	 distinta	 a	 situaciones	 similares	 y	 un	 mismo	
individuo	 puede	 reaccionar	 de	 manera	 diferente	 a	 una	 misma	 situación	 en	






















conducente	 a	 producir	miedo,	 terror,	 desprecio	 o	 desánimo	 en	 el	 trabajador	
















• Fatiga	 laboral:	La	Agencia	Europea	para	 la	 Seguridad	y	 la	 Salud	en	el	 Trabajo	
define	la	fatiga	laboral	como	“el	desgaste	que	sufre	el	trabajador	provocado	por	
un	 consumo	 de	 energía	 y	 oxígeno	 superior	 al	 normal,	 que	 se	 caracteriza	 por	







probabilidad	de	 los	accidentes	 laborales	a	 consecuencia	de	 la	disminución	del	
estado	de	alerta	durante	el	turno	de	trabajo,	entre	otros”.	La	fatiga	laboral	suele	
estar	 ligada	a	 la	ordenación	del	 tiempo	de	trabajo,	ya	sea	bien	por	exceso	de	
tiempo	 de	 trabajo	 o	 por	 la	 falta	 de	 descanso.	 Suele	 manifestarse	 más	
comúnmente	en	las	formas	de	trabajo	nocturno	o	a	turnos	y	en	las	situaciones	
de	reiterada	prolongación	de	la	jornada	laboral	o	falta	del	debido	descanso	inter-




suelen	manifestarse	 de	manera	 interrelacionada.	 El	 estrés	 es	 un	 factor	 causante	 de	
violencia	 y	 viceversa,	mientras	 que	 la	 fatiga	 suele	 ir	 acompañada	 de	 situaciones	 de	
estrés,	especialmente	cuando	ésta	se	deriva	de	una	excesiva	carga	de	trabajo,	trabajo	
monótono	o	repetitivo	y	falta	de	descanso.	Por	ello,	el	análisis	de	estos	riesgos	requiere	
de	herramientas	que	permitan	 identificar	de	 forma	precisa	 las	 causas,	paso	previo	a	
proponer	medidas	que	erradiquen	estas	situaciones.	Si	las	causas	no	se	atienden,	y	se	
deja	que	los	trabajadores	se	vean	sometidos	a	una	exposición	prolongada	en	el	tiempo	






primer	 lugar,	por	 las	 consecuencias	 sobre	 la	 salud	de	 las	personas,	pero	 tampoco	se	
deben	menospreciar	los	efectos	sobre	la	productividad	de	las	empresas.	Por	tanto,	es	
esperable	 que	 la	 realización	 de	 evaluaciones	 de	 riesgos	 psicosociales	 disminuya	 la	
siniestralidad	laboral,	aumente	la	satisfacción	de	los	empleados,	evite	el	absentismo	y,	
como	 consecuencia	 de	 todo	 ello,	 aumente	 la	 productividad	 laboral.	 Las	 ERP	 no	 se	
realizan	sólo	por	dar	cumplimiento	normativo,	sino	también,	por	un	criterio	de	salud,	







campo	 de	 la	 prevención	 de	 riesgos	 psicosociales	 en	 la	 propia	 Ley	 de	 Prevención	 de	





39/1997,	 de	 17	 de	 enero,	 por	 el	 que	 se	 aprueba	 el	 Reglamento	 de	 los	 Servicios	 de	
Prevención	o	RSP	(Ministerio	de	Trabajo	y	Asuntos	Sociales,	1997).	En	estas	dos	normas	












o El	 1.d)	 establece	 que	 se	 debe	“adaptar	 el	 trabajo	 a	 la	 persona,	 en	
particular	en	lo	que	respecta	a	la	concepción	de	los	puestos	de	trabajo,	
así	 como	 a	 la	 elección	 de	 los	 equipos	 y	 los	 métodos	 de	 trabajo	 y	 de	
producción,	 con	miras,	 en	particular,	 a	atenuar	 el	 trabajo	monótono	 y	
repetitivo	y	a	reducir	los	efectos	del	mismo	en	la	salud”.	
o El	1.g)	describe	el	contexto	en	el	que	se	ha	de	planificar	 la	prevención	
“buscando	 un	 conjunto	 coherente	 que	 integre	 en	 ella	 la	 técnica,	 la	
organización	 del	 trabajo,	 las	 condiciones	 de	 trabajo,	 las	 relaciones	
sociales	y	la	influencia	de	los	factores	ambientales	en	el	trabajo”.	
Existe	 la	 obligación	 de	 evitar,	 evaluar,	 combatir,	 etc.	 todos	 los	 riesgos	 que	




La	 evaluación	 de	 los	 factores	 de	 los	 riesgos	 psicosociales	 debe	 inscribirse	 en	 la	
gestión	 de	 la	 prevención	 de	 la	 empresa	 u	 organización,	 siguiendo	 los	 mismos	
principios	 que	 otras	 áreas	 preventivas.	 Esta	 obligación	 comprende:	 (Dirección	
General	de	la	Inspección	de	Trabajo	y	Seguridad	Social,	2012),	(Pérez	Mira,	2014)	












o La	obligación	 de	 investigar	 las	 causas	 de	 los	 daños	 a	 la	 salud	cuando	
aparezcan	 indicios	 de	 que	 las	 medidas	 de	 prevención	 resultan	
insuficientes	 conforme	 a	 lo	 establecido	 en	 el	 Art.	 16.3	 LPRL	 cuyo	
incumplimiento	constituye	infracción	grave	conforme	al	Art.	12.2	LISOS.	











existen	 textos	 técnicos	 que	 refuerzan	 la	 normativa	 vigente.	 Aunque	 su	 uso	 pueda	
parecer	opcional,	el	articulo	5,	apartado	d)	del	RD	39/1997	por	el	que	se	aprueba	el	
Reglamento	de	 los	Servicios	de	Prevención,	 indica	que,	en	ausencia	de	normativa,	se	
podrán	 utilizar	 como	 referencia	 las	 guías	 técnicas,	 las	 notas	 técnicas	 y	 artículos,	






















situación	 o	 un	 estímulo	 estresante.	 El	 conocimiento	 de	 dicho	 proceso	
facilitará	 la	 labor	preventiva	al	poder	detectar	 indicadores	precoces	de	
deterioro	de	la	salud.	
o (NTP	438.	Prevención	del	 estrés:	 intervención	 sobre	 la	organización):	




fisiológicos	 del	 estrés,	 respectivamente.	 El	 objetivo	 de	 esta	 NTP	 es	
presentar	 una	 serie	 de	 indicaciones	 para	 la	 actuación	 frente	 al	 estrés	
desde	la	organización.	
o (NTP	 574.	 Estrés	 en	 el	 colectivo	 docente:	 metodología	 para	 su	
evaluación):	 Se	 identifican	 y	 valoran	 qué	 situaciones	 son	 las	 más	
estresantes	 para	 un	 grupo	 concreto	 (para	 cada	 centro,	 para	 cada	




docentes,	 así	 como	 la	 relación	 de	 estos	 aspectos	 con	 las	 fuentes	 de	
estrés.	
• Violencia	en	el	trabajo:	













violencia	 laboral	 (I)-(II)):	 En	 primer	 lugar,	 se	 define	 el	 concepto	 de	
violencia	laboral	y	su	referencia	en	la	normativa.	Además,	se	establece	la	
necesidad	de	 llevar	a	 cabo	un	procedimiento	preventivo	 integral	de	 la	
violencia	 laboral.	 En	 segundo	 lugar,	 se	 señalan	 las	 etapas	 para	 la	







o (NTP	 388.	 Ambigüedad	 y	 conflicto	 de	 rol):	 Esta	 NTP,	 dedicada	 al	
concepto	 de	 rol	 en	 el	mundo	 laboral,	 se	 centra	 en	 las	 situaciones	 de	
conflicto	de	 rol	 y	de	ambigüedad	de	 rol	 y	presenta	una	escala	para	 la	
detección	de	tales	situaciones.		
o (NTP	455.	Trabajo	a	turnos	y	nocturnos:	Aspectos	organizativos):	En	esta	





que	 plantea	 el	 estudio	 de	 la	 carga	 de	 trabajo	 mental	 en	 las	 diversas	
situaciones	de	trabajo	y	la	imposibilidad	de	dar	una	"receta"	de	aplicación	
universal,	 en	 esta	 Nota	 Técnica	 se	 ofrecen	 unos	 criterios	 que	 pueden	
servir	como	guía	en	el	proceso	de	estudio	de	este	tema,	en	cada	realidad	
laboral.	
o (NTP	 916.	 El	 descanso	 en	 el	 trabajo:	 pausas):	 En	 este	 documento	 se	
aporta	 información	 resumida	 para	 la	 estimación	 de	 la	 frecuencia	 y	
duración	de	las	pausas	en	el	trabajo.	Los	lugares	de	descanso	no	pueden	










localización	 de	 fuentes	 de	 problemas,	 para	 tomar	 conciencia	 de	 la	
situación,	etc.	
o (NTP	450.	Factores	Psicosociales.	Fases	para	su	evaluación):	Se	explica	
el	 procedimiento	 a	 seguir	 para	 evaluar	 condiciones	 psicosociales,	 se	
busca	realizar	un	diagnóstico	de	 la	situación	de	trabajo	para	continuar	
con	 la	 intervención	 (global	 o	 específica).	 Es	 decir,	 planteando	 la	
intervención	sobre	la	estructura	y	sistemas	organizativos,	comunicativos	










Además	 de	 las	 notas	 técnicas	 del	 INSHT,	 existen	 otros	 textos	 técnicos	 basados	 en	
metodologías	de	evaluación,	definiciones	de	conceptos	 relacionados	con	 los	 factores	
psicosociales,	medidas	preventivas	a	adoptar,	etc.	Destaca	principalmente	 la	Guía	de	
Actuaciones	 de	 la	 Inspección	 de	 Trabajo	 y	 Seguridad	 sobre	 Riesgos	 Psicosociales	de	
reconocido	prestigio.	En	ella	se	destacan	los	conceptos	de	riesgo	psicosocial,	factores	de	






para	 el	 trabajador,	 son	 de	 gran	 importancia,	 tal	 y	 como	muestran	 los	 datos	 que	 se	
presentan	 a	 continuación,	 aportados	 de	 tres	 encuestas.	 Se	 comienza	 desde	 una	
perspectiva	general,	aportando	datos	en	cuanto	a	calidad	de	trabajo	de	los	trabajadores	
en	Europa	a	través	de	la	VI	Encuesta	Europea	de	Condiciones	de	Trabajo,	(Eurofound,	
2016);	 pasando	 por	 una	 segunda	 encuesta	 nacional	 (VII	 Encuesta	 Nacional	 de	
Condiciones	 de	 Trabajo,	 2011),	 a	 partir	 de	 la	 cual	 se	 extraerá	 información	 sobre	 la	
situación	actual	de	la	calidad	del	trabajo	en	España;	y	finalizando	con	una	encuesta	más	




En	 primer	 lugar,	 la	 VI	 Encuesta	 Europea	 (Eurofound,	 2016)	 refleja	 la	 naturaleza	
multidimensional	del	concepto	de	calidad	de	trabajo,	que	se	ha	entendido	desde	una	































































o El	cuarto	 indicador	de	calidad	 (la	 flexibilidad)	 incluye	 la	posibilidad	de	



















En	 la	 Tabla	 4	 también	 se	 observa	 cómo	 el	 sector	 industria,	 construcción	 y	

























Condiciones	de	 Trabajo,	 2011)	determina	que,	 para	 el	 total	 de	 la	muestra,	 la	
media	de	horas	trabajadas	por	semana	es	de	38,5	(1,5	menos	que	en	2007).	Se	
realiza	 un	 análisis	 comparativo	 con	 los	 resultados	 de	 la	 VI	 Encuesta	Nacional	

































que	más	 del	 35%	 de	 los	 trabajadores	 desarrollan	 sus	 funciones	 con	mayores	
exigencias.	
	
Se	 realiza	 una	 comparativa	 con	 la	 Encuesta	 anterior	 (Instituto	 Nacional	 de	





















el	 apoyo	 social,	 el	 desarrollo	 de	 habilidades	 y	 autorrealización,	 la	 autonomía,	 la	
estabilidad	en	el	empleo,	el	salario,	la	promoción	y	las	relaciones	personales.	También	
se	incluyen	todas	las	variables	relacionadas	con	el	tiempo	que	el	encuestado	dedica	a	su	
trabajo	 y,	 en	 un	 último	 apartado,	 la	 exposición	 a	 conductas	 violentas	 en	 el	 ámbito	
laboral:	
• TIEMPO	Y	 JORNADA	LABORAL:	La	 jornada	media	de	 la	población	 trabajadora	












ha	 aumentado	 considerablemente	 el	 porcentaje	 de	 personas	 que	 tienen	 una	
jornada	laboral	de	más	de	40	horas	semanales.	
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• INTENSIDAD	 DE	 TRABAJO:	 En	 cuanto	 a	 este	 aspecto,	 los	 trabajadores	
responden,	 concretamente	 sobre	 si	 consideraba	 su	 trabajo	 intelectualmente	
exigente,	 emocionalmente	 exigente	 o	 si	 pensaba	 que	 éste	 era	 excesivo	 y	 se	
sentía	agobiado.	Se	realiza	una	comparativa	(Tabla	8)	con	la	encuesta	de	2008	y	
se	observa	que	se	produce	una	disminución	respecto	a	2008	en	el	porcentaje	de	
trabajadores	 que	 “siempre	 o	 casi	 siempre”	 sienten	 que	 su	 trabajo	 sea	










2008	 2012	 2008	 2012	 2008	 2012	 2008	 2012	
Intelectualmente	exigente	 26,1	 20,7	 16,6	 19,8	 18,6	 22	 36,1	 36,5	
Emocionalmente	exigente	 21,7	 19,2	 16,8	 17,3	 21,4	 24,3	 37,3	 38,2	







trabajo,	 puede	 apreciarse	 que	 existe	 un	 porcentaje	 no	 despreciable	 de	 trabajadores	
sometidos	a	condiciones	de	trabajo	que	podrían	dar	lugar	a	situaciones	de	riesgo	como	
el	 estrés.	 Es	 cierto	 que	 no	 todas	 las	 estadísticas	 están	 aumentando	 con	 el	 tiempo	 y	
existen	trabajadores	que	están	viendo	mejorar	su	situación.	La	explicación	más	probable	
está	 relacionada	 con	 la	 publicación	 de	 normas	 (como	 la	 LPRL	 en	 nuestro	 país),	 su	
desarrollo	y	aplicación,	así	como	guías	como	la	de	la	Inspección	de	Trabajo	y	Seguridad	
Social	 sobre	 riesgos	 psicosociales,	 donde	 se	 fomenta	 el	 cuidado	 de	 los	 factores	












beneficios	de	 la	gestión	efectiva	de	 los	riesgos	psicosociales		son	tan	grandes	que	 los	
reguladores	 deberían	 promover	 específicamente	 estas	 actuaciones.	 Por	 ello,	 se	
concluye,	 que	 promover	 los	 sistemas	 de	 gestión	 psicosocial	 y	 las	 actividades	 de	




llevan	 tiempo	 gestionando	 de	 forma	 correcta	 la	 seguridad	 y	 salud	 que,	 además	 de	
distinguirse	 por	 sus	 elevados	 estándares	 de	 calidad	 en	 cualquier	 aspecto,	 tienden	 a	





la	 mejora	 de	 las	 condiciones	 de	 trabajo	 no	 se	 aplican	 sólo	 a	 los	 responsables	 o	 un	
departamento	 específico,	 sino	que	 se	 extienden	 a	 todos	 y	 cada	uno	de	 los	 aspectos	
organizativos	de	la	empresa,	donde	se	incluyen	a	todos	los	trabajadores.	Se	destacan	




“Los	 accidentes	 del	 trabajo	 constituyen	 una	 gran	 fuente	 de	 costes	 que	 puede	
tener	una	importante	repercusión	económica.	Pero	la	prevención	de	riesgos	no	
sólo	se	traduce	en	una	reducción	de	los	daños	y	costes.	Si	le	sumamos	una	mejora	





clima	 de	 confianza	 que	 favorece	 la	 motivación	 y	 satisfacción	 de	 los	
trabajadores.	
o Invertir	 en	 prevención	 y	 formar	 a	 los	 trabajadores	 aumenta	 sus	










índices	 de	 seguridad	 suelen	 ganar	 prestigio.	 Llevar	 a	 cabo	 la	 prevención	 de	
































por	 ejemplo,	 por	 depresión,	 sino	 que	 incrementan	 el	 absentismo	 de	 modo	
generalizado.		
• La	calidad	o	 la	productividad	dependen	fuertemente	de	 factores	psicosociales.	















2,5	 y	 4,8	 euros	 en	 absentismo	 y	 de	 entre	 2,3	 y	 5,9	 euros	 en	 costes	 de	 enfermedad.	
Además,	 disminuyen	 los	 costes	 de	 la	 seguridad	 social	 al	 reducir	 los	 costes	 sanitarios	
hasta	 un	 26,1%,	 las	 incapacidades	 temporales	 o	 permanentes,	 pensiones,	 etc.”	 (Red	
Europea	para	la	Promoción	de	la	Salud	en	el	Trabajo	(ENWHP),	2009).		
	









































de	 decisiones.	 En	 otros	 casos,	 los	 trabajadores	 desconocen	 el	 concepto	 de	
factores	 psicosociales	 o	 incluso	 no	 confían	 en	 que	 el	 proceso	 sea	 anónimo	 y	
confidencial.	
• Por	 parte	 de	 los	 técnicos	 de	 PRL	 puede	 existir	 un	 desconocimiento	 sobre	 la	




abordar	 las	 evaluaciones	 de	 riesgos	 psicosociales,	 es	 que	 los	 factores	
psicosociales,	así	como	las	medidas	preventivas	de	esta	área	son	percibidas	como	







una	 obligación	 ética	 más	 allá	 de	 la	 legalidad,	 una	 empresa	 ha	 de	 generar	







Tal	 y	 como	 muestra	 la	 Encuesta	 Nacional	 de	 Gestión	 de	 Riesgos	 Laborales	 en	 las	
empresas	 (Instituto	Nacional	de	Seguridad	e	Higiene	en	el	Trabajo	 (INSHT,	2015))	 los	












las	ERP	suelen	ser	genéricos	y	no	se	adecúan	al	puesto,	por	 lo	que	 los	 resultados	no	
tienen	total	garantías	de	validez	y	fiabilidad.	Esto	provoca	desconfianza	del	proceso	al	








Las	herramientas	de	 investigación	utilizadas	para	 realizar	 las	evaluaciones	de	 riesgos	
psicosociales	y	de	esta	manera	obtener	datos,	se	realizan	por	observación	directa	o	por	
el	 estudio	 de	 las	 condiciones	 de	 trabajo	 mediante	 el	 análisis	 de	 información	 de	 la	
organización,	 entrevistas	 y	 encuestas/cuestionarios	 de	 obtención	 de	 indicadores	 de	
estos	riesgos.		
	
“La	evaluación	de	 los	 riesgos	psicosociales	no	es	un	 fenómeno	sencillo	que	pueda	ser	
abordado	a	partir	de	la	administración	de	un	test	construido	para	tal	efecto,	de	hecho,	
este	 fenómeno	es	común	a	 la	mayoría	de	 las	evaluaciones	psicológicas	 (evaluaciones	
clínicas,	evaluaciones	neuropsicológicas,	selección	de	personal,	etc.).	Así	pues,	además	
de	 la	 administración	 de	 un	 test,	 toda	 evaluación	 de	 riesgos	 psicosociales	 debe	 estar	
formada	por	un	abordaje	múltiple	de	recogida	de	datos,	que	posteriormente	se	deberá	













se	 pueden	 resumir	 en	 la	 Tabla	 9.	 En	 lo	 que	 sigue	 se	 describe	 de	 forma	 sucinta	 las	
metodologías	existentes:	
• Metodología	Cuantitativa:	Hace	referencia	al	conjunto	de	métodos	o	técnicas	
que	 se	 emplean	 para	 determinar	 la	 cantidad	 de	 un	 fenómeno.	 Para	 plantear	
medidas	 de	 intervención	 concretas,	 es	 aconsejable	 complementar	 la	
información	 obtenida	 de	 los	 cuestionarios	 estandarizados	 con	 información	
cualitativa	 que	 permita	 explicar	 las	 condiciones	 psicosociales	 del	 trabajo	 y	
diseñar	actuaciones	correctoras	adaptadas	a	las	situaciones	estudiadas	(Grupo	
de	Trabajo	de	 la	Comisión	sobre	Factores	de	Riesgo	Psicosocial	en	el	Trabajo,	
2009).	 La	 principal	 metodología	 cuantitativa	 de	 evaluación	 de	 riesgos	
psicosociales	son	los	cuestionarios:	
o Según	 la	 guía	 de	 actuaciones	 de	 la	 inspección	 de	 trabajo	 y	 seguridad	
social	sobre	riesgos	psicosociales,	“estas	técnicas	se	centran	en	el	análisis	
en	las	condiciones	de	trabajo	que	han	sido	apreciadas	como	nocivas	por	





cuestionarios	 suelen	 recoger	 información	 sobre	 aspectos	 relacionados	
con	 las	 exigencias	 de	 la	 tarea	 (emocionales,	 cognitivas,	 etc.),	 las	
condiciones	 organizativas	 y	 de	 realización	 de	 la	 misma	 (monotonía,	
presión	temporal,	aislamiento,	etc.)	y	las	relaciones	sociales	(sistema	de	
comunicación,	 relaciones	 con	 compañeros	 o	 superiores,	 etc.).	 Estos	
métodos	 ofrecen	 la	 ventaja	 de	 poder	 recoger	 información	 de	 manera	
rápida,	válida	y	fiable.	En	caso	de	optar	por	metodologías	basadas	en	la	
aplicación	 de	 cuestionarios,	 escalas,	 etc.	 deberá	 comprobarse	 que	
cumplen	con	una	serie	de	requisitos	mínimos,	básicamente	en	lo	referente	
a	 la	 fiabilidad	 y	 validez	 de	 la	 herramienta”	 (Dirección	 General	 de	 la	
Inspección	de	Trabajo	y	Seguridad	Social,	2012).	
o Para	la	validación	de	los	cuestionarios	se	hace	uso	de	la	psicometría.	La	
psicometría	 se	 define	 como	 el	 “conjunto	 de	 modelos	 formales	 que	












verificar	 son	 la	 fiabilidad,	 comparabilidad,	 validez	 y	 equidad,	 y	
proporcionan	 información	 sobre	 el	 grado	 de	 rigurosidad	 para	 la	




confianza	 que	 nos	 proporciona	 los	 resultados	 que	 recoge”,	
(Burgaleta	&	Fernández,	1986).	Es,	por	tanto,	la	precisión	con	la	


















de	 las	 pequeñas	 empresas.	 También	 puede	 emplearse	 tras	 el	 estudio	








o Observación	 directa:	 Es	 una	 técnica	 de	 investigación	 basada	 en	 ver,	


































































Psicosocial	 en	 el	 Trabajo,	 2009).	 A	 esta	 visión	 hay	 que	 añadir	 la	
recomendación	 de	 la	 Asociación	 Chilena	 de	 Seguridad	 (ACHS)	 que	
recomienda	 que	 “aunque	 con	 el	 uso	 de	 esta	 herramienta	 puede	




§ el	 segundo	 es	 la	 identificación	 y	 descripción	 de	 los	 factores	
psicosociales”.		
Además,	 esté	 método	 es	 más	 efectivo	 cuando	 se	 combina	 con	 el	
cuestionario,	 (Casademont	 Torrents	 &	 Novella	 Izquierdo,	 2007):	 “en	 el	
campo	 de	 la	 prevención,	 la	 entrevista	 junto	 con	 el	 cuestionario,	 son	 los	
métodos	 más	 adecuados	 para	 identificar	 y	 valorar	 los	 posibles	 Riesgos	
Psicosociales	derivados	del	entorno	laboral”.	
o Focus	groups	o	grupos	focales:	Se	refiere	a	la	constitución	de	un	grupo	
de	 personas	 para	 intercambiar	 opiniones	 sobre	 un	 tema	 de	 interés	
común,	 de	 manera	 que	 se	 obtenga	 una	 información	 acerca	 de	 las	
percepciones,	actitudes	o	motivaciones	de	un	colectivo	determinado.	Los	









de	 intervención	de	 los	 factores	 psicosociales.	 Es	 importante,	 que	para	
que	los	grupos	focales	sean	eficaces,	y	favorecer	la	participación,	se	cuide	









group	 un	 par	 de	 miembros	 del	 equipo	 psicosocial	 que	 no	
interfieran	en	la	adecuada	comunicación	de	los	trabajadores.	
§ Cantidad	de	Trabajadores:	La	entrevista	grupal	debe	constar	de	





§ Confidencialidad	 y	 uso	 de	 la	 información:	 Respecto	 a	 la	
confidencialidad,	 esta	 debe	 ser	 asegurada	 y	 evidenciada	 a	 los	
trabajadores.	
	







elegido	 se	 enmarca	 en	 el	 ámbito	 universitario,	 concretamente	 al	 personal	 de	
administración	y	servicios.		
Las	herramientas	de	evaluación	de	riesgos	psicosociales	validadas	psicométricamente	y	
utilizadas	 actualmente	 son	 genéricas,	 es	 decir,	 no	 se	 ajustan	 a	 las	 necesidades	 de	













de	 riesgos	 psicosociales	 para	 un	 sector	 de	 actividad	 o	 perfil	 del	 puesto	 concreto,	
validadas	 psicométricamente.	 Este	 hecho	 hará	 necesario	 el	 desarrollo	 de	 una	
metodología	que	permita	diseñar	este	tipo	de	herramientas	de	evaluación	de	riesgos	
psicosociales.	 La	metodología	propuesta	 se	aplicará	para	el	diseño	y	validación	de	 la	
herramienta	de	evaluación	de	riesgos	psicosociales	para	el	personal	de	administración	
y	servicios	universitario.	
La	 necesidad	de	una	herramienta	de	 este	 tipo,	 para	 el	 personal	 de	 administración	 y	
servicios	universitario	se	justifica	en	lo	que	sigue:		
En	España,	 los	estudios	 relacionados	 con	esta	materia	en	el	 sector	educativo	 se	han	
centrado	sobre	todo	en	los	niveles	primario	y	secundario,	siendo	escasos	los	estudios	en	


















• Nuevas	 metodologías	 didácticas	 e	 implementación	 de	 procedimientos	 de	
evaluación.	



























la	 figura	 del	 PAS.	 La	 introducción	 de	 las	 TICs	 en	 este	 contexto	 para	 la	 gestión	 del	
conocimiento,	los	cambios	en	la	política	de	formación	de	profesionales	como	gestores	
administrativos,	 bibliotecarios,	 etc.;	 hace	 que	 tengan	 que	 familiarizarse	 con	 nuevas	
formas	de	organización	de	los	planes	de	estudio	o	sistemas	de	evaluación,	que	implican	




























El	 objetivo	 principal	 de	 esta	 tesis	 doctoral	 es	 el	 desarrollo	 de	 herramientas	 de	






de	 ERP,	 basados	 en	 la	 aplicación	 de	 cuestionarios,	 más	 utilizados	 a	 nivel	
nacional	 e	 internacional	 e	 identificar	 la	 existencia	 de	 herramientas	 ERP	
diseñadas	ex	profeso	para	el	PAS	universitario.	Este	estudio	servirá	de	base	
para	 conocer	 las	 características	 comunes	 en	 dichos	 cuestionarios	 y	
fundamentos	teóricos	que	permitan	facilitar	el	desarrollo	de	uno	específico	
para	el	sector	objeto	de	estudio.	
2. Definición	 de	 una	 metodología	 para	 el	 diseño,	 aplicación	 y	 uso	 de	
herramientas	 de	 ERP	 para	 sectores	 de	 actividad	 o	 perfiles	 profesionales	
concretos.	
3. Validación	 psicométrica	 de	 una	 herramienta	 diseñada	 utilizando	 la	
metodología.	 Para	 ello,	 se	 ha	 aplicado	 la	 metodología	 al	 diseño	 de	 una	






del	 desarrollo	 de	 la	metodología	 para	 el	 diseño	 de	 herramientas	 de	 ERP	 sectoriales	
basadas	en	el	uso	de	cuestionarios,	abarca	desde	un	estudio	del	estado	del	arte	previo	
sobre	 el	 sector	 de	 actividad	 o	 perfil	 del	 puesto	 concreto	 al	 que	 se	 quiere	 aplicar	 la	
metodología,	 el	 análisis	 previo	 del	 sector	 o	 perfil	 del	 puesto,	 el	 desarrollo	 de	 la	
herramienta,	hasta	la	validación	psicométrica	de	la	misma.	Además	la	metodología	es	











cuidado	 de	 los	 factores	 psicosociales.	 Para	 verificar	 las	 hipótesis	 que	 plantea,	 se	 ha	
realizado	un	caso	práctico	para	el	PAS	de	la	Universidad	de	Sevilla.		
	
Una	 de	 las	 principales	 contribuciones	 de	 esta	 tesis	 doctoral	 es	 el	 desarrollo	 de	 una	
herramienta	de	evaluación	de	riesgos	psicosociales	basada	en	el	uso	de	cuestionarios	
para	 un	 sector	 de	 actividad	 concreto	 y	 su	 validación	 psicométrica	 para	 el	 perfil	 del	
personal	 de	 administración	 y	 servicios	 universitario.	 Esta	 contribución,	 dada	 la	
inexistencia	 de	 este	 tipo	de	herramientas,	 como	 se	 verá	 en	 el	 capítulo	 2,	 justifica	 el	
desarrollo	de	la	misma.		
	
La	 forma	 elegida	 para	 llegar	 a	 esta	 contribución,	 consiste	 en	 el	 desarrollo	 de	 una	
metodología	para	el	diseño,	aplicación	y	uso	de	herramientas	de	ERP	para	diferentes	








Por	 otra	 parte,	 no	 se	 ha	 encontrado	 ningún	manual,	 libro,	método,	 guía,	 artículo	 o	
procedimiento	en	la	literatura	que	integre	de	una	forma	ordenada,	descriptiva,	analítica	
y	 desarrolle	 en	 profundidad,	 el	 proceso	 de	 construcción	 de	 una	 herramienta	 de	
evaluación	 de	 riesgos	 sectorial	 en	 el	 ámbito	 psicosocial,	 desde	 su	 diseño	 hasta	 su	

















El	 primer	 capítulo,	 de	 introducción,	 orienta	 al	 lector	 sobre	 el	 alcance,	 objetivos	 y	
contexto	 de	 la	 tesis	 doctoral	 dentro	 del	 campo	 de	 la	 investigación	 en	 materia	 de	
























de	 la	metodología	 del	 capítulo	 tres	 al	 diseño	 de	 una	 herramienta	 de	 evaluación	 de	
riesgos	 psicosociales	 para	 el	 personal	 de	 administración	 y	 servicios	 en	 el	 ámbito	







































comunes,	 que	 puedan	 facilitar	 la	 generación	 de	 herramientas	 de	 aplicación	 para	 un	
perfil	 de	 trabajo	 o	 sector	 de	 actividad	 concreto.	 Así	mismo,	 y	 dentro	 del	 ámbito	 de	




Así	 mismo,	 se	 han	 identificado	 aquellas	 herramientas	 que	 están	 validadas	
psicométricamente	 con	 tal	 de	 ver	 en	 qué	 fundamentos	 teóricos	 se	 han	 basado,	 los	
parámetros	que	se	han	medido,	los	criterios	de	ajuste	y	la	interpretación	de	los	datos.	













contiene	 más	 de	 43.000	 documentos	 en	 abierto,	 generados	 por	 docentes	 e	
investigadores	de	la	Universidad	de	Sevilla.	






Los	 resultados	 obtenidos	 citan	 diversas	 herramientas	 de	 evaluación	 de	 riesgos	
psicosociales.	Para	profundizar	en	el	conocimiento	de	las	mismas,	mediante	la	lectura	
de	sus	cuestionarios	y	manuales,	se	ha	recurrido	a	una	búsqueda	específica	por	Internet	









no	 está	 restringido	 a	 ningún	 sector	 de	 actividad	 ni	 puesto	 de	 trabajo	

















herramienta,	 cuestionario,	 satisfacción	 laboral,	 validación	 psicométrica,	 psicometría,	
validez,	fiabilidad,	personal	de	administración	y	servicios,	universidad.	









Tras	 la	 consulta	 en	 las	 bases	 de	 datos	 indicadas,	 se	 ha	 obtenido	 un	 listado	 de	 las	
herramientas	propicias	para	el	estudio.	De	todas	las	herramientas	existentes	se	deben	
destacar	 las	citadas	en	el	anexo	II	de	la	Guía	de	la	Inspección	de	Trabajo	y	Seguridad	


















consulta	 de	 estas	 páginas	 permite	 conocer,	 en	 primer	 lugar,	 el	 estado	 de	 las	
investigaciones	sobre	riesgos	psicosociales	y,	por	otro,	da	acceso	a	información	sobre	el	
estudio	 de	 los	 factores	 psicosociales	 en	 diferentes	 herramientas,	 lo	 que	 es	 de	 gran	
utilidad	para	obtener	conclusiones	objetivas	de	cara	al	diseño	del	cuestionario.		
	
Las	 herramientas	 encontradas	han	 sido	múltiples,	 si	 bien	 se	ha	 acotado	el	 estudio	 a	
aquellas	 que	 se	 centran	 en	 el	 área	 de	 psicosociología	 sin	 entrar	 a	 evaluar	 otras	
condiciones	 de	 trabajo.	 Un	 buen	 ejemplo	 es	 el	 método	 LEST,	 que	 estudia	 algunos	
factores	psicosociales	 como	 la	 carga	mental,	 comunicación	y	 tiempo	de	 trabajo	para	









En	 el	 siguiente	 listado	 se	 enumeran	 las	 30	 herramientas	 (clasificadas	 por	 tipo	 de	






























































que	 la	 muestra	 inicial	 no	 es	 representativa	 del	 puesto	 a	 estudiar.	 En	 ese	 caso,	 los	
resultados	se	verán	afectados	por	factores	psicosociales	distintos,	donde	los	baremos	
de	exposición	al	riesgo	se	han	calculado	sobre	perfiles	diferentes,	por	lo	que	no	pueden	












Por	otra	parte,	 ISTAS	21	aclara	en	sus	preguntas	 frecuentes	sobre	 la	utilización	de	 la	
versión	 española	 de	 la	 herramienta	 en	 países	 de	 habla	 hispana	 que	 “ISTAS	 21	 está	
adaptado	 al	 contexto	 socio-laboral,	 jurídico	 y	 lingüístico	 español	 y	 ese	 contexto	 es	
específico	de	cada	país,	por	lo	que	ISTAS	21	podría	no	funcionar	adecuadamente	en	otra	
realidad,	incluso	entre	población	de	habla	española…Es	posible	que	algunas	dimensiones	






Según	 (Aliaga	 Tovar,	 2007),	 “las	 normas	 (baremo)	 de	 una	 prueba	 no	 tienen	 validez	
universal.	 Sólo	 son	 válidas	 si	 los	 individuos	 que	 toman	 el	 test	 poseen	 características	
similares	a	 las	de	 los	sujetos	que	formaron	 la	muestra	que	sirvió	para	obtener	dichas	
normas”.		
	
Desde	 el	 punto	de	 vista	 de	 la	 fiabilidad	de	 la	 herramienta,	 la	 (American	 Educational	
Research	 Association,	 American	 Psychological	 Association	 y	 National	 Council	 on	
Measurement	in	Education,	1999)	indican	que	“los	estadísticos	de	fiabilidad	varían	entre	
poblaciones	y	están	afectados	por	otras	condiciones	como	la	longitud	de	la	prueba	y	la	






Indicar	 que	 se	 ha	 incluido	 también	 en	 el	 análisis	 la	 herramienta	 INSL	 del	 Instituto	
Navarro	 de	 Salud	 Laboral,	 aun	 sabiendo	 que	 se	 retiró	 en	 2015	 alegando	 que	 su	
desarrollo	se	basó	partiendo	de	unas	condiciones	de	trabajo	que	han	ido	cambiando	a	
































































































































































Sí	 se	 han	 hallado	 encuestas	 de	 satisfacción	 especialmente	 diseñadas	 para	 el	 PAS	 en	
diversas	universidades	de	España,	las	cuales	se	estudiarán	en	el	apartado	2.3.,	dado	que	










































Respecto	 a	 herramientas	 de	 ERP	 aplicadas	 a	 otros	 sectores	 o	 perfiles	 profesionales	















































11	 Stress	Risk	Assessment	 -	 -	
Tabla	13.	Herramientas	de	Evaluación	de	Riesgos	Psicosociales	específicas	
	















Tras	 la	 identificación	 de	 las	 30	 herramientas	 a	 analizar,	 se	 procede	 a	 especificar	 los	
parámetros	que	pueden	ser	importantes	conocer	para	extraer	datos	concluyentes	sobre	













• Fundamentos	 teóricos:	 recoge	 las	bases	y	estudios	de	otros	autores	que	dan	
origen	a	cada	herramienta.		
• Factores	 de	 estudio:	 recoge	 los	 factores	 psicosociales	 que	 estudia	 la	
herramienta.	El	objetivo	es	obtener	una	clasificación	de	los	factores	de	estudio	
con	un	mayor	número	de	referencias	en	los	cuestionarios,	pues	se	considera	a	
priori	 que	 éstos	 son	 los	 más	 destacables	 para	 analizar	 si	 deberían	 incluirse	
posteriormente	 en	 el	 cuestionario	 a	 desarrollar.	 Por	 otra	 parte,	 se	 quiere	








la	definición	 según	 (Rodríguez	Trujillo,	 1999),	 que	dice	 así:	 “Los	 ítems	 son	 los	
estímulos	o	reactivos	que	se	presentan	a	los	sujetos	para	que	respondan	y	pongan	








objeto	 de	 estudio.	 Es	 importante	 conocer	 el	 número	 de	 preguntas	 totales	
promedio	que	poseen	los	cuestionarios,	para	obtener	uno	que	resulte	cómodo	




















o Matriciales:	 su	 respuesta	 está	 conformada	 por	 una	 serie	 de	 sub-








• Tipos	 de	 respuesta:	 clasifica	 las	 herramientas	 en	 función	 de	 la	 forma	 de	
respuesta	que	tienen.	Para	medir	actitudes	y	conocer	el	grado	de	conformidad	o	
satisfacción	del	encuestado,	se	utilizan	las	escalas	tipo	Likert	con	varios	niveles	
en	 las	 opciones	 de	 respuesta,	 (Navarro	 Vallenilla,	 2007).	 En	 los	 ejemplos	
anteriores	se	recoge	una	respuesta	tipo	Likert	del	1	al	4,	que	permite	la	medida	
objetiva	a	partir	de	una	muestra	de	conductas.		
• Presentación	 de	 los	 resultados:	 recoge	 cómo,	 una	 vez	 contestado	 el	
cuestionario,	 el	 informe	 final	 representa	 gráficamente	 los	 resultados.	
Generalmente,	 suelen	 utilizarse	 los	 cuantiles	 que	 dividen	 la	 distribución	 en	
partes	 iguales,	 entendidas	 éstas	 como	 intervalos	 que	 comprenden	 la	 misma	
proporción	 de	 valores.	 Pueden	 ser,	 por	 ejemplo,	 terciles	 (que	 dividen	 a	 la	
distribución	en	tres	partes	iguales),	cuartiles,	quintiles,	deciles,	percentiles,	etc.	
• Usos	por	sector	de	actividad:	este	apartado	recoge	estudios	específicos	en	los	








































hace	ver	que	 la	mayoría	de	 los	 creadores	de	herramientas	de	ERP	se	preocupan	por	
validarlas	psicométricamente,	dado	que	es	la	única	forma	de	que	se	pueda	confiar	en	
los	 resultados	 del	 método	 y	 por	 tanto,	 dar	 garantías	 a	 los	 usuarios	 a	 la	 hora	 de	
seleccionarlos	para	abordar	un	proceso	de	ERP.	










Respecto	 a	 la	muestra	poblacional	 sobre	 las	 que	han	 sido	 validadas	 cada	una	de	 las	
herramientas,	indicar	que	los	perfiles	son	muy	diversos,	estos	se	pueden	consultar	en	el	
anexo	I.	Lo	importante,	una	vez	seleccionada	una	herramienta	validada	a	aplicar	para	




Lo	que	 se	pretende	es	 ver	 que	 la	 herramienta	 se	 adapta	 lo	más	posible	 al	 perfil	 del	
puesto	 que	 se	 quiere	 evaluar	 y	 además	 de	 esto,	 hay	 condicionantes	 culturales	 que	
pueden	 hacer	 que	 una	 herramienta	 sea	 válida	 y	 fiable	 en	 un	 entorno	 para	 unas	




En	 la	 búsqueda	de	 las	 evidencias	 técnicas	 para	 saber	 si	 las	 herramientas	 están	o	 no	
validadas,	se	han	analizado	las	guías,	manuales,	informes	o	artículos	encontrados	con	
objeto	 de	 conocer	 sobre	 qué	 fundamentos	 teóricos	 se	 apoyan	 en	 la	 validación	
psicométrica,	 así	 como	 ver	 los	 parámetros	 que	 se	 han	 analizado	 para	 ello	 y	 qué	
procedimientos	se	han	seguido.	
	
Destacar	 que	 no	 en	 todos	 los	 documentos	 de	 validación	 psicométrica	 estudiados	 se	
indican	todos	estos	datos,	pero	aquellos	que	lo	detallan,	utilizan	para	la	verificación	de	
la	fiabilidad	como	fundamentos	teóricos,	la	Teoría	Clásica	de	los	Test,	la	cual	se	explica	
posteriormente.	 Por	 otra	 parte,	 en	 el	 análisis	 de	 validez	 sí	 se	 ha	 encontrado	 más	
dispersión	en	la	extracción	de	parámetros,	ya	que	depende	de	la	finalidad	que	se	busca	
y	 también	 influye	 si	 se	 utilizan	 unos	 programas	 estadísticos	 u	 otros,	 ya	 que	 los	
parámetros	varían.	Estos	aspectos	se	detallan	en	el	capítulo	3	de	metodología.	
2.2.3.	Fundamentos	teóricos	
Para	 el	 desarrollo	 de	 un	 cuestionario	 es	 fundamental	 establecerlo	 en	 base	 a	 unos	













desconocidos	 o	 propios	 de	 los	 autores	 puesto	 que	 son	 únicos	 para	 el	 uso	 en	 dicho	
cuestionario.	Tampoco	se	han	tenido	en	cuenta	los	métodos	específicos	ya	que	lo	que	






Control-Apoyo	 Social	 (Karasek,	 1979;	 Karasek	 y	 Theorell,	 1990;	 Johnson,	


















Integra	 las	dimensiones	de	 los	modelos	demanda-control-apoyo	 social	 de	
Karasek	 y	 Theorell,	 y	 esfuerzo-recompensa	 (ERI)	de	 Siegrist,	 y	 asume	
también	la	teoría	de	la	doble	presencia.	
Integra	 las	dimensiones	de	 los	modelos	demanda-control-apoyo	 social	 de	








formulado	 por	 Peiró	 (1999b)	 y	 Peiró	 y	 Salvador	 (1993)	 e	 incorpora	 una	




De	 este	 análisis	 se	 pueden	 destacar	 los	 fundamentos	 teóricos	 comunes	 en	 base	 al	
modelo	Demandas	–	Control	–	Apoyo	social	de	Karasek	(Vega	Marínez,	2001)	y	el	modelo	
Esfuerzo-Recompensa	de	 Siegrist	 (Del	 Prado,	 2016).	Además,	 estos	modelos	 teóricos	














o las	 oportunidades	 de	 desarrollar	 habilidades	 propias,	 que	 tienen	 una	
doble	vertiente:	















§ Las	 relaciones	 sociales	 que	 el	 trabajo	 implica	 en	 términos	
cuantitativos.	
§ El	grado	de	apoyo.	







La	Figura	10	muestra	el	doble	efecto	del	apoyo	social	en	el	 trabajo,	 siendo	 la	














la	 salud	 en	 función	 del	 control	 de	 las	 personas	 sobre	 su	 propio	 futuro	 o,	 en	
palabras	de	Siegrist,	las	recompensas	a	largo	plazo.	




























Por	 ejemplo,	 ISTAS21	 (Moncada,	 Llorens,	 Andrés,	 Moreno,	 &	 Molinero,	 2014)	 para	
referirse	 a	 la	 posibilidad	 de	 desarrollo	 profesional	 del	 trabajador	 en	 la	 empresa	
adquiriendo	cada	vez	tareas	de	una	mayor	envergadura	y	responsabilidad,	se	refiere	al	
factor	psicosocial	como	“Posibilidades	de	desarrollo”,	mientras	que,	para	referirse	en	
esencia	 al	 mismo	 término,	 INERMAP	 denomina	 al	 factor	 psicosocial	 “Desarrollo	 de	
carrera”.	Tanto	ISTAS21	como	INERMAP	se	refieren	a	lo	mismo,	luego	es	necesaria	la	







recogidos	 en	 la	 Tabla	 15.	 Destacar	 que	 hostigamiento,	 burnout	 y	 fatiga	 laboral,	
corresponden	a	 la	definición	de	 riesgos	psicosociales	y	no	a	 factores	psicosociales,	 si	
bien	 se	 han	 incluido	 ya	 que	 el	 análisis	 se	 ha	 realizado	 incluyendo	 las	 herramientas	
específicas,	 de	 tal	 forma	 que	 algunas	 de	 ellas	 se	 centran	 en	 estrés,	 burnout	 –fatiga	








Número	 Factores	unificados	 Número	 Factores	unificados	
1	 Absentismo	 23	 Formación	
2	 Adicciones	 24	 Hostigamiento	laboral	





















12	 Confianza	vertical	 34	 Rotación	
13	 Conflicto	de	rol	 35	 Satisfacción	laboral	
14	 Contenido	del	trabajo	 36	 Seguridad	laboral	
15	 Demandas	psicológicas	 37	 Sentido	del	trabajo	
16	 Desarrollo	profesional	 38	 Sentimiento	de	grupo	
17	 Dimensiones	de	salud	 39	 Sobrecarga	de	rol	





20	 Estrés	laboral	 42	 Tiempo	de	trabajo	
21	 Exigencias	emocionales	 43	 Trabajo	en	equipo	










3. Ambigüedad	 de	 rol:	 el	 trabajador	 vive	 con	 incertidumbre	 ya	 que	 no	 tiene	
configurado	con	claridad	cuál	es	su	papel	en	la	empresa		














9. Compromiso	organizacional/cultura	preventiva:	 optimización	de	 los	 sistemas	




se	 emplea	 para	 las	 políticas	 e	 instrucciones	 que	 dan	 los	 directivos.	 El	 canal	
horizontal	 se	 suele	 emplear	 para	 la	 coordinación	 y	 el	 apoyo	 técnico	 e	




11. Condiciones	 físicas	 y	 ambientales	 del	 puesto	de	 trabajo:	 es	 el	 estado	de	 los	
locales	 de	 trabajo	 en	 relación	 a	 las	 condiciones	 físicas	 y	 ambientales	 y	 a	 sus	
efectos	sobre	la	salud,	el	bienestar	de	los	trabajadores	y	la	productividad.	




14. Contenido	 del	 trabajo:	 en	 los	 puestos	 donde	 las	 tareas	 son	 monótonas,	
rutinarias	 y	 repetitivas,	 el	 trabajador	 no	 tiene	 ningún	 tipo	 de	 iniciativa	 y	
disminuye	su	libertad.		
15. Demandas	 psicológicas:	 conjunto	 de	 requerimientos	mentales	 o	 de	 esfuerzo	
intelectual	 que	 requiere	 el	 trabajador	 para	 el	 correcto	 desarrollo	 de	 sus	
funciones.	









que	 deben	 asumirse	 de	 forma	 simultánea	 a	 las	 del	 trabajo	 remunerado.	 La	
organización	del	 trabajo	en	 la	empresa	puede	 impedir	 la	compatibilización	de	
ambos	 aspectos,	 a	 pesar	 de	 disponer	 de	 herramientas	 y	 normativa	 para	 la	
conciliación	de	la	vida	laboral	y	familiar.	
19. Estabilidad	en	el	empleo	y	condiciones	de	trabajo:	el	trabajador	se	ve	afectado	
por	 la	 inseguridad	 contractual	 y	 sobre	 otras	 condiciones	 de	 trabajo	 como	




21. Exigencias	 emocionales:	 hace	 referencia	 a	 aquellas	 que	 afectan	 nuestros	
sentimientos,	sobre	todo	cuando	requieren	de	nuestra	capacidad	para	entender	
la	situación	de	otras	personas	que	también	tienen	emociones	y	sentimientos	que	




22. Feedback:	 apoyo	 instrumental	 como	 la	 recepción	de	mensajes	de	 retorno	de	
compañeros	y	superiores	sobre	cómo	se	trabaja	o	la	gestión	del	desempeño.	Es	
muy	importante	recibir	información	detallada	sobre	cómo	hace	su	trabajo,	para	
así	 poder	modificar	 las	 cosas	 que	 fallen	 o	 reforzar	 las	 que	 funcionen,	 lo	 que	
posibilita,	además,	mayores	oportunidades	para	el	aprendizaje	y	el	desarrollo	de	
habilidades.	
23. Formación:	 para	 llevar	 a	 cabo	 correctamente	 cualquier	 tarea	es	necesario	un	
nivel	de	formación	previo	y	un	tiempo	de	aprendizaje	en	el	puesto	de	trabajo.	
Tanto	 el	 trabajador	 que	 desempeña	 un	 puesto	 de	 trabajo	 por	 debajo	 o	 por	
encima	 de	 su	 nivel	 de	 formación	 pueden	 sufrir	 frustraciones	 e	 insatisfacción	
laboral.	








27. Justicia:	 hecho	 de	 que	 no	 se	 valore	 objetivamente	 entre	 los	 compañeros	 los	





28. Participación	en	 la	 toma	de	decisiones:	 grado	de	 consulta	 a	 los	 trabajadores	
ante	la	toma	de	decisiones	sobre	la	organización	del	propio	trabajo,	procesos	y	
prevención	de	riesgos.	







30. Relaciones	 interpersonales	 en	 el	 trabajo:	 se	 valora	 la	 relación	 con	 jefes,	
compañeros	y	clientes.	
31. Rendimiento:	 establece	 una	medida	 del	 tiempo	de	 trabajo	 empleado	para	 el	
desarrollo	positivo	de	una	actividad.	
32. Responsabilidad:	 mide	 el	 grado	 de	 importancia	 de	 las	 tareas	 que	 los	





































44. Turnicidad:	 exige	 mantener	 al	 trabajador/a	 activo	 en	 momentos	 en	 los	 que	
necesita	descanso	y	a	la	inversa.	Se	queda	fuera	de	las	pautas	de	la	vida	familiar	
y	 social,	 provocando	 desajustes.	 Por	 ejemplo,	 el	 trabajo	 nocturno	 incide	
especialmente	de	forma	negativa	en	la	calidad	de	vida	del	trabajador,	en	la	de	su	
familia	y	en	su	salud.	
Seguidamente	 se	 procede	 al	 análisis	 del	 número	 de	 factores	 psicosociales	 que	 cada	
herramienta	 estudia,	 extrayendo	 la	 información	 que	 se	 presenta	 en	 la	 Tabla	 16	
ordenados	de	mayor	número	de	factores	a	menor.	Es	importante	destacar	que	se	han	
tenido	en	cuenta	las	herramientas	globales	y	sectoriales,	sin	contar	con	las	específicas.	
Esto	 es	 debido	 a	 que	 los	métodos	 específicos	 tienen	 un	menor	 número	 de	 factores	












































Se	 han	 calculado	 sus	 propiedades	 estadísticas	 con	 tal	 de	 obtener	 un	 indicador	 del	

















































3% 2% 2% 2% 1% 1% 1% 1% 1% 





















































































En	 las	 18	 herramientas,	 tanto	 globales,	 sectoriales	 y	 específicas	 de	 las	 que	 se	 ha	
obtenido	el	cuestionario,	se	ha	podido	diferenciar	entre	preguntas	lineales	y	matriciales.	
Como	se	puede	observar	en	la	Tabla	22,	el	83%	de	los	cuestionarios	utilizan	preguntas	






















26	 100%	 -	 0%	
Cuestionario	de	Satisfacción	
Laboral	(OJS)	
15	 100%	 -	 0%	
CV-FRP	 100	 100%	 -	 0%	
Escala	de	Apreciación	del	
Estrés	(EAE)	
50	 100%	 -	 0%	
FPSICO	 33	 75%	 11	 25%	
Health	and	Safety	Executive	
(HSE)	
35	 100%	 -	 0%	
INSL	 44	 100%	 -	 0%	
ISTAS21	 24	 73%	 9	 27%	
JOB	CONTENT	
QUESTIONNAIRE	(JCQ)	
49	 100%	 -	 0%	
Job	Diagnostic	Survey	(JDS)	 210	 100%	 -	 0%	
LIPT-60	 60	 100%	 -	 0%	
MASLACH	 BURNOUT	
INVENTORY	–	MBI	
22	 100%	 -	 0%	
Método	RED	-	WONT	 9	 33%	 18	 67%	
Mini	psychosocial	Factors	
(MPF)	
15	 100%	 -	 0%	
Batería	MC-UB	 46	 100%	 -	 0%	
NIOSH	Generic	Job	Stress	
Questionnaire	
210	 100%	 -	 0%	
RPS-DU	 26	 100%	 -	 0%	
SOFI	 18	 100%	 -	 0%	
Tabla	22.	Tipo	de	preguntas	por	herramienta	
	
En	 la	 Tabla	 23	 se	 pueden	 ver	 qué	 herramientas,	 de	 las	 que	 se	 ha	 obtenido	 el	
cuestionario,	 incluyen	 una	 pregunta	 para	 información	 cualitativa.	 Aunque	 los	
porcentajes	 no	 son	 muy	 elevados,	 se	 considera	 conveniente	 incluir	 una	 pregunta	



































los	 tipos	 de	 respuesta	 utilizados.	 Destacar	 que	 todos	 los	 cuestionarios	 utilizan	
respuestas	 tipo	 Likert,	 si	 bien	 las	 opciones	 de	 respuesta	 varían.	 Seguidamente	 se	
muestran	las	obtenidas:	
• De	 conformidad:	 Nada	 de	 acuerdo,	 algo	 de	 acuerdo,	 bastante	 de	 acuerdo,	
totalmente	de	acuerdo		
• De	facilidad:	Muy	fácil,	bastante	fácil,	un	poco	fácil,	bastante	difícil,	difícil	





















El	 uso	 de	 un	 tipo	 de	 respuesta	 u	 otro	 va	 a	 depender	 del	 diseño	 de	 la	 pregunta.	 Lo	
aconsejable	es	no	seleccionar	distintos	tipos	de	respuesta	en	un	mismo	cuestionario,	















• El	FPSICO,	 ISTAS21,	 Job	Diagnostic	Survey,	el	RPS-DU	y	SOFI	 las	obtiene	como	
suma	de	las	puntuaciones	de	las	respuestas	y	las	compara	con	la	obtenida	para	
la	población	de	referencia	determinando	el	percentil	en	el	que	se	encuentra	el	
trabajador.	 Como	 no	 indican	 el	 valor	 de	 referencia	 a	 comparar,	 no	 se	 puede	


















de	 un	 indicador	 cuantitativo	 de	 la	 incidencia	 del	 riesgo	 psicosocial	 de	




sumar,	 el	 valor	positivo	 (+)	 o	negativo	 (-)	 del	 contenido	de	 cada	 ítem.	
Dicho	valor,	(+)	o	(-),	está	indicado	a	la	derecha	de	la	escala	de	puntuación	




que	 del	 análisis	 de	 índice	 de	 riesgo	 del	 factor	 V:	 “Violencia	 y	 conflicto	










obtiene	 sumando	 los	 valores	máximos	 (4)	 de	 los	 ítems	 que	 tienen	 un	
valor	positivo	 (+),	pues	 tienden	a	 incrementar	el	 riesgo,	y	 restando	 los	
valores	mínimos	(1)	de	los	ítems	que	tienen	un	valor	negativo	(-),	pues	al	
ser	 valores	 de	 protección	 su	mínima	 puntuación	 indica	 que	 existe	 un	
menor	riesgo.	
o El	valor	inferior	de	riesgo	para	este	factor	es	1	(1+1+1+1+1-4).	Este	valor	































Resulta	 interesante	 conocer	 el	 formato	 en	 el	 que	 se	 pueden	 realizar	 las	 ERP	 en	 las	
herramientas	 y	 si	 la	 cumplimentación	 del	 cuestionario	 y	 posterior	 corrección	 será	
manual	 o	 automatizada	mediante	 una	 aplicación	 informática,	 o	 una	hoja	 de	 cálculo,	
como	es	el	caso	de	numerosas	herramientas.	El	uso	de	AIP	tiene	la	ventaja	de	ahorrar	
tiempo,	minimizar	errores	y	en	caso	de	aplicar	el	cuestionario	directamente	de	forma	










que	 surgió	 en	 1997	 el	 FPSICO,	 es	 a	 desarrollar	 una	 aplicación	 informática.	 Destacar,	
como	se	puede	observar	en	la	Figura	14,	que	los	años	donde	más	se	han	desarrollado	









9%; 1 9%; 1 9%; 1 
18%; 2 
36%; 4 
9%; 1 9%; 1 









diseñadas	de	 forma	específica	para	el	 PAS	universitario,	 sin	 embargo,	 es	 interesante	












ISTAS	 21	 al	 PAS	 de	 la	 Universidad	 del	 País	 Vasco	
(Universidad	del	País	Vasco,	2014)	





Científico	 RED	 (Recursos,	 Experiencias	 y	 Demandas),	




qué	 tipo	 de	 adaptación	 se	 ha	 hecho	 en	 cada	 caso.	
Además,	 se	 han	 realizado	 check-list,	 no	 se	 cita	 de	 qué	




Como	 puede	 verse	 en	 la	 Tabla	 25,	 los	 más	 utilizados	 son	 los	 dos	 instrumentos	 de	
referencia	a	nivel	Nacional,	estos	son	FPSICO	del	INSHT	e	ISTAS	21.	Destacar	que	el	uso	
del	 método	 RED-WONT,	 ha	 sido	 utilizado	 para	 la	 ERP	 en	 la	 universidad	 Jaume	 I	 de	
Castellón	 por	 personal	 del	 equipo	 WONT	 de	 esa	 universidad,	 que	 ha	 diseñado	 la	
herramienta.	
	
Tal	 como	 se	ha	 indicado	anteriormente,	 no	 se	han	encontrado	herramientas	de	ERP	
diseñadas	y	aplicadas	específicamente	para	el	PAS	universitario,	pero	sí	cuestionarios	de	
satisfacción	laboral,	lo	cual	no	sustituye	a	la	realización	de	una	ERP	(Dirección	General	
de	 la	 Inspección	 de	 Trabajo	 y	 Seguridad	 Social	 ,	 2012).	 Se	 aportan	 los	 enlaces	 a	 los	









servicio	 que	 presta,	 así	 como	 algunos	 aspectos	 y	 factores	 que	 configuran	 el	
denominado	 clima	 laboral.	 El	 cuestionario	 consta	de	50	 ítems	 con	7	opciones	de	
respuesta	 tipo	 Likert,	 desde	muy	 insatisfecho	 a	muy	 satisfecho	 y	 desde	muy	 en	











2. Encuesta	 de	 Satisfacción	 Personal	 de	 Administración	 y	 Servicios	 de	 la	 Escuela	























Este	 cuestionario	 recoge	 la	 opinión	 del	 PAS	 de	 la	 universidad	 con	 el	 objeto	 de	









Dispone	 de	 pregunta	 cualitativa	 para	 recoger	 comentarios	 y	 sugerencias	 al	
finalizar	 el	 cuestionario.	 Las	 respuestas	 son	 tipo	 Likert	 con	 5	 opciones,	 desde	
totalmente	 de	 acuerdo	 a	 totalmente	 en	 desacuerdo,	 con	 un	 nivel	 intermedio	
indiferente.	
4. Encuesta	 de	 Satisfacción	 de	 la	 Universidad	 de	 Oviedo,	 (Universidad	 de	 Oviedo:	
Facultad	de	Economía	y	Empresa,	2011)	
Se	 aplica	 concretamente	 en	 el	 PAS	 de	 la	 Facultad	 de	 Economía	 y	 Empresa,	 en	













5. Cuestionario	 de	 Satisfacción	 del	 Personal	 de	 Administración	 y	 Servicios	 de	 la	
Universidad	Pontifica	de	Salamanca,	(Universidad	Pontificia	de	Salamanca,	s.f.)	















































de	 ella	 aunque	 se	 ha	 publicado	 el	método	de	 corrección	 en	 sus	manuales.	 Como	 se	
puede	ver,	 la	oferta	para	 seleccionar	este	 tipo	de	herramientas	es	muy	 limitada,	 sin	
entrar	en	valorar	si	el	perfil	del	puesto	a	evaluar	está	reflejado	en	la	muestra	por	la	que	
se	validó	la	herramienta.		


















































la	metodología	 para	 el	 diseño	 de	 herramientas	 de	 ERP	 sectoriales	 con	 tal	 de	 poder	
utilizarla	y	realizar	nuevas	herramientas	para	cualquier	perfil	profesional	deseado.	Por	






lo	 largo	 del	 capítulo	 se	 utiliza	 el	 término	 “metodología”	 para	 hacer	 referencia	 a	
diferentes	 conjuntos	 de	 métodos	 como,	 por	 ejemplo,	 la	 metodología	 de	 diseño	 de	









• Una	 evaluación	 riesgo	 psicosocial	 (ERP)	 es	 un	 conjunto	 de	 métodos	 que,	








de	 medición	 que	 permite	 cuantificar	 el	 nivel	 de	 exposición	 a	 factores	
psicosociales	y	deducir	por	tanto	los	niveles	de	riesgo	psicosocial,	en	el	marco	de	










diseñada	 y	 validada	 para	 un	 sector	 de	 actividad	 o	 a	 un	 perfil	 profesional	
concreto.		
	
Para	 conocer	 las	 metodologías	 de	 realización	 de	 ERP	 (metodologías	 ERP),	 se	 ha	
realizado	una	 búsqueda	 sobre	 las	metodologías	más	 comúnmente	 utilizadas.	 Se	 han	













o NTP	 450:	 Factores	 Psicosociales:	 fases	 para	 su	 evaluación,	 (Oncins	 &	
Almodóvar,	1995)	
o NTP	 702:	 El	 proceso	 de	 evaluación	 de	 los	 Factores	 Psicosociales,	
(Nogareda	&	Almodóvar,	2005)	
o NTP	 860:	 Intervención	 Psicosocial:	 Guía	 del	 INRS	 para	 agentes	 de	
prevención,	(Vega	Martínez	S.	,	2010)	




























































pueda	 realizarse	de	 forma	exhaustiva	y	 rigurosa.	No	es	objeto	de	esta	 tesis	doctoral	
entrar	a	definir	las	fases	que	componen	una	evaluación	ERP,	pero	se	seleccionará	de	la	
literatura	una	metodología	de	realización	de	ERP	(metodología	ERP)	que	sirva	de	base	
para	 construir	 la	 metodología	 de	 diseño	 de	 una	 herramienta	 de	 ERP	 sectorial	
(metodología	DISHERP).	
	
El	 objetivo	 de	 la	 metodología	 DISHERP	 es	 conseguir	 una	 herramienta	 que	 permita	
realizar	una	ERP	exhaustiva	y	rigurosa	con	una	herramienta	sectorial	ajustada	al	perfil	
de	puesto	objeto	de	estudio,	aplicarla	y	obtener	unos	resultados	válidos	y	fiables.	De	





para	 la	 propuesta	 de	 la	 metodología	 DISHERP.	 En	 lo	 que	 sigue	 se	 presenta	 la	
metodología	DISHERP	propuesta	y	se	desarrollan	todas	las	fases	de	las	que	consta.	Así	

















prevención	 psicosocial.	 El	 objetivo	 de	 esta	 fase	 es	 conocer	 los	 factores	
psicosociales	 a	 los	 que	 se	 pueda	 ver	 expuesto	 el	 trabajador	 bien	 por	
características	inherentes	al	puesto	de	trabajo,	bien	por	el	nivel	de	protección	
que	tenga	implantada	la	empresa.	




• Validación	 psicométrica	 de	 la	 herramienta:	 para	 poder	 verificar	 si	 la	
herramienta	 resulta	 válida	 y	 fiable	 para	 el	 perfil	 del	 puesto	 diseñado,	 es	
necesario	 aplicarla	 a	 la	 población	 de	 referencia.	 Esta	 fase	 proporcionará	 una	






















































puesto	 y,	 por	 otra,	 habrá	 que	 plantear	 las	 hipótesis	 que	 identifiquen	 qué	 factores	
psicosociales	 puedan	 verse	 afectados	 por	 el	 estado	 de	 la	 empresa	 y	 su	 nivel	 de	
implicación	en	el	cuidado	de	los	factores	psicosociales.	Para	ello	es	necesario	recopilar	







• Información	 primaria:	 se	 capta	 expresamente	 para	 el	 estudio	 en	 desarrollo.	
Puede	ser:	
o Cualitativa:	no	genera	datos	numéricos,	sino	que	se	describen	y	analizan	











• Información	 secundaria:	 utilizable	 en	 el	 análisis,	 pero	 ya	 existía	 cuando	 el	






en	 el	 proceso	 de	 ERP	mediante	 el	 sistema	 conocido	 como	Triangulación,	 (Sebastián	






el	 proceso	 mediante	 la	 concordancia	 de	 los	 datos,	 (Lara	 Ruiz,	 y	 otros,	 2015).	 Esta	
combinación	de	enfoques	permite	la	comprensión	integral	y	posibilita	la	exploración	de	
coincidencias	 o	 desajustes,	 comparando	 los	 resultados	 obtenidos	 por	 herramientas	
cuantitativas	 y	 cualitativas.	 Ambos	 aspectos	 son	 especialmente	 importantes	 para	
realizar	una	adecuada	ERP	y	diseñar	herramientas	ERP	fiables.	
	
Esta	 técnica	 ha	 tenido	 tal	 repercusión	 en	 el	 desarrollo	 de	 las	 herramientas	 ERP	 que	
queda	reforzado	su	uso	por	la	Inspección	de	Trabajo	y	Seguridad	Social	(ITSS)	en	su	guía	
de	actuación	sobre	riesgos	psicosociales,	indicando	que	“deben	analizarse	las	ventajas	





















contrastar	datos	cuantitativos	y	 cualitativos	y	objetivar	de	esta	 forma	 los	 resultados.	
Además	es	muy	importante	realizar	este	análisis	desde	distintas	perspectivas,	es	decir,	
los	 datos	 obtenidos	 se	 deben	 interpretar	 desde	 distintos	 roles	 representativos	 de	 la	
organización	 como	 puedan	 ser	 representantes	 de	 los	 trabajadores	 a	 través	 de	 sus	
delegados	de	PRL,	de	la	empresa	y	de	prevención.	Esto	va	a	enriquecer	y	reforzar	a	su	
vez	la	triangulación	de	los	datos,	y	hará	que	se	llegue	a	unas	conclusiones	consensuadas	





La	denominación	 “grupo	de	 trabajo”	 es	 la	 notación	más	extendida,	 siguiendo	 la	 que	
utilizan	multitud	de	manuales	y	guías,	especialmente	el	Manual	del	método	CoPsoQ-
istas21	 (versión	 2)	 para	 la	 evaluación	 y	 la	 prevención	 de	 los	 riesgos	 psicosociales,	
(Moncada,	y	otros,	2014),	si	bien,	en	 la	 literatura	se	pueden	encontrar	 referencias	al	
mismo	 con	 diversos	 nombres	 como	 grupo	 de	 trabajo	 psicosocial,	 grupos	 de	mejora,	
grupos	de	discusión	psicosocial	o	 implícito	en	 la	descripción	de	sus	características	sin	
asignar	 un	 nombre	 determinado.	 Este	 GT	 estará	 formado	 por	 representantes	 de	 los	
trabajadores,	 representantes	 de	 la	 dirección	 de	 la	 empresa,	 y	 contará	 con	 el	
asesoramiento	técnico	del	servicio	de	prevención,	así	como	de	otros	técnicos	a	propuesta	
de	 cada	 una	 de	 las	 partes.	 (Moncada,	 y	 otros,	 2014).	 Todo	 esto	 hará	 que	 se	 dé	
participación	 a	 todos	 los	 agentes	 implicados	 en	 la	 prevención,	 agilizará	 el	 proceso	 y	






representantes	 de	 los	 trabajadores,	 o	 a	 los	 propios	 trabajadores	 en	 ausencia	 de	
representantes,	acerca	del	procedimiento	de	evaluación	a	utilizar	en	la	empresa	o	centro	
de	trabajo”	(Jefatura	del	Estado,	1995),	así	mismo	en	la	Guía	de	Actuaciones	de	la	ITSS	
sobre	 Riesgos	 Psicosociales,	 se	 recoge	 también	 la	 justificación	 de	 su	 constitución	
indicando	 que	 “es	 preciso	 tener	 en	 cuenta	 que	 la	 elección	 del	 método	 y	 las	 demás	








quedan	 fuera	 del	 ámbito	 de	 este	 estudio,	 puede	 consultarse	 el	Manual	 del	método	






de	 implicación	 de	 los	 componentes	 del	 GT	 debe	 ser	 alto	 y	 quedar	 recogido	 el	
compromiso	desde	el	primer	momento	del	proceso.	Para	ello	es	recomendable	generar	
un	 acta	 de	 constitución	 del	 GT	 firmada	 por	 todos	 los	 integrantes	 del	 mismo,	 para	













































§ Datos	 generales	 sobre	 la	 empresa:	 antigüedad,	 organigrama,	
sistemas	de	horarios,	regulación	salarial,	de	promoción,	actividad,	
centros	de	trabajo,	distribución	geográfica,	otros.	
§ Características	 de	 la	 plantilla:	 número	 de	 trabajadores,	 sexo,	
edad,	 antigüedad	 en	 la	 empresa	 y	 en	 el	 puesto,	 relación	 de	
puestos	 de	 trabajo	 y	 categorías	 profesionales,	 manual	 de	
funciones,	convenio	colectivo,	otros.	
§ Indicadores	 de	 RRHH	 o	 KPIs	 (Key	 performance	 indicators):	
diferentes	 aspectos	 cuantificables	 que	 afectan	 al	 personal.	 Es	
importante	seleccionar	aquellos	que	reporten	información	sobre	
aspectos	psicosociales	como	absentismo,	bajas	por	enfermedad,	
formación,	 siniestralidad,	 rotación	 del	 personal,	 solicitudes	 de	
cambios	de	puesto,	sanciones,	conflictos,	denuncias,	otros.		
§ Indicadores	 sobre	 la	 producción:	 calidad	 de	 la	 producción,	
rechazos,	 recuperaciones	 de	 producto,	 índices	 de	 producción,	
intervenciones	de	mantenimiento,	averías,	otros.	
§ Relativo	 a	 la	 gestión	 de	 la	 prevención:	 modelo	 de	 gestión	
preventiva,	actas	e	informes	del	comité	de	empresa,	del	comité	
de	 seguridad	y	 salud,	del	 servicio	de	prevención,	 resultados	de	
evaluaciones	de	riesgo	generales	realizadas,	otros.	
§ Identificación	 de	 acciones	 que	 favorezcan	 los	 factores	
psicosociales	 desde	 el	 departamento	 de	 PRL	 y/o	 de	 RRHH	que	
aporten	información	sobre	medidas	preventivas	ya	implantadas,	
como	puedan	ser	programas	de	conciliación	de	la	vida	laboral	y	
familiar,	 regulación	 de	 jornadas	 flexibles,	 normativa	 sobre	


















posibilidad	 de	 utilizarla	 estudiando	 si	 los	 factores	 que	 evalúa	 se	
ajustan	a	los	del	perfil	del	puesto	en	la	empresa,	así	como	ver	si	está	
validada	 psicométricamente	 sobre	 una	 población	 de	 referencia	
similar	 a	 la	 que	 se	 quiere	 evaluar.	 En	 caso	 de	 que	 no	 se	 ajustase	
exactamente	al	perfil	del	puesto	o	no	estuviera	validada,	podría	servir	






repiten	 en	 la	 mayoría	 de	 ERP	 para	 tenerlos	 en	 cuenta	 en	 la	
formulación	de	hipótesis.	
§ Análisis	 de	 los	 factores	 psicosociales	 extraídos	 de	 las	 distintas	
herramientas	de	ERP	para	estudiar	cuáles	podrían	ser	de	aplicación	a	
este	tipo	de	perfil	de	forma	inherente	al	puesto.	
§ Estudio	 de	 los	 fundamentos	 teóricos	 aplicados	 por	 otras	
herramientas,	 ya	 que	 en	 función	 del	 que	 se	 seleccione,	 se	 deben	
incluir	unos	factores	psicosociales	determinados	para	su	evaluación.	
Por	 ejemplo,	 en	 caso	 de	 seleccionar	 el	 modelo	 demanda-apoyo-















Una	vez	 recopilados	 y	 analizados	 todos	 los	documentos	e	 informes,	 es	necesario	
obtener	una	serie	de	conclusiones	para	poder	contrastarlas	posteriormente	con	las	
fuentes	 de	 información	 primarias	 y	 llegar	 a	 una	 conclusión	 sobre	 los	 factores	
psicosociales	que	podrían	ser	objeto	de	estudio	en	la	ERP	del	puesto.	Este	análisis	
debe	 realizarlo	 el	 técnico	 responsable	 del	 estudio	 y	 posteriormente	 exponer	 y	
contrastar	 los	 resultados	 en	 el	 GT,	 del	 cual	 deben	 obtenerse	 unas	 conclusiones	
consensuadas.	
	
• FUENTES	 DE	 INFORMACIÓN	 PRIMARIAS:	 seguidamente	 se	 hace	 el	 análisis	
centrado	en	la	información	primaria	cualitativa,	ya	que	la	primaria	cuantitativa,	
se	 obtiene	del	 resultado	del	 cuestionario	 diseñado	que	 será	 de	 aplicación	 en	
apartados	posteriores,	por	lo	que	no	corresponde	desglosarlo	en	este	apartado.	
	
o PRIMARIAS	 CUALITATIVAS:	 puede	 obtenerse	 información	 no	














GT,	 sus	 integrantes,	 especialmente	 los	 trabajadores,	 describen	 abiertamente	 sus	
condiciones	 de	 trabajo,	 cómo	 interactúan	 con	 sus	 superiores	 y	 compañeros	 y	 qué	
situaciones	destacan	de	su	puesto	de	trabajo	o	del	de	sus	compañeros.	El	resultado	es	
que,	a	 la	vez	que	se	 formulan	 las	hipótesis	en	el	GT,	 se	está	 recogiendo	 información	






Se	 entienden	 por	 hipótesis,	 “aquellas	 explicaciones	 provisionales	 a	 las	 preguntas	
formuladas	en	un	problema	dado”,	(Ramírez,	2015).	Dentro	de	los	tipos	de	hipótesis	que	
se	 pueden	 plantear	 (de	 investigación,	 demostrables,	 nula,	 de	 trabajo,	 conceptual,	
estadística,	direccionales	y	no	direccionales),	se	va	a	aplicar	la	hipótesis	de	trabajo	por	
ser	afín	al	estudio	a	realizar.	Consiste	en	“aportar	unos	datos	previos	provisionales	a	una	
afirmación	 definitiva	 y	 es	 necesario	 esperar	 a	 los	 resultados	 de	 la	 investigación	 del	
trabajo	para	saber	si	ese	planteamiento	inicial	es	o	no	válido”,	(Ramírez,	2015).		
	
Una	 vez	 recogida	 la	 información	 necesaria,	 al	 final	 de	 la	 investigación,	 se	 podrán	
contrastar	las	hipótesis.	Como	resultado	del	contraste	caben	dos	posibilidades:	verificar	
o	 refutar	 la	hipótesis,	 (Oncins	&	Almodóvar,	1995).	En	este	estudio	se	verificarán	 las	
hipótesis	 cuando	 se	 compruebe	que	 cada	 factor	psicosocial	 seleccionado	dispone	de	










se	 discuten	 y	 triangulan,	 desde	 el	 punto	 de	 vista	 de	 la	 empresa,	 trabajadores	 y	
prevención,	los	datos	obtenidos	y	se	consensua	una	propuesta	de	factores	psicosociales	







Para	 ello	 se	 puede	 utilizar	 el	 criterio	 que	 define	 el	 instrumento	 COPSOQ-ISTAS	 21	
























la	 finalidad	de	 esta	 evaluación	 es	 analizar	 factores	 referidos	al	 diseño	de	 tareas	 y	 la	
organización	de	las	mismas”,	(Dirección	General	de	la	Inspección	de	Trabajo	y	Seguridad	
Social,	2012).	También	indica	que	a	no	ser	que	la	empresa	tenga	una	estructura	muy	








Tras	 conformar	 y	 consensuar	en	el	GT	 las	UAs,	 se	 les	debe	denominar	utilizando	 los	







hay	 que	 tener	 en	 cuenta	 que	 no	 puede	 ser	 tan	 pequeña	 como	 para	 descuidar	 el	
anonimato	 de	 los	 resultados	 obtenidos,	 ni	 tan	 globales	 que	 se	 enmascaren	 datos	
relevantes	 o	 no	 se	 puedan	 acometer	 medidas	 preventivas	 específicas,	 (Moncada,	 y	
otros,	2014).	
	

























UNIDAD	DE	ANÁLISIS	 1	 2	 3	 4	 5	 6	 7	 8	 9	 10	 11	 …	 …	
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Soporte	informático		 		 		 		 		 		 		 		 		 		 		 		 		 		
Técnico	de	laboratorio	 		 		 		 		 		 		 		 		 		 		 		 		 		












El	proceso	a	seguir	es	 formular	hipótesis	planteando	si	 los	 factores	psicosociales	que	





















en	el	 tema,	que	 son	 reconocidas	por	otros	 como	expertos	 cualificados	en	éste,	 y	que	
pueden	 dar	 información,	 evidencia,	 juicios	 y	 valoraciones”	 (Escobar-Pérez	 &	 Cuero-
Martínez,	2008),	cuyo	objetivo	es	estimar	la	validez	de	contenido	de	una	prueba.	
	
El	 juicio	 de	 expertos	 es	 una	 herramienta	 importante	 para	 obtener	 información,	
especialmente	cuando	las	observaciones	experimentales	están	limitadas	y	en	muy	raras	






utilidad	 en	 la	 valoración	 de	 aspectos	 cualitativos	 (Escobar-Pérez	 &	 Cuero-Martínez,	
2008).	
	
Se	 debe	 conseguir	 información	de	 forma	 sistemática,	 por	 tanto,	 es	 necesario	 definir	
unos	pasos	que	permitan	organizarla	de	la	manera	más	eficiente	posible	(Escobar-Pérez	
&	Cuero-Martínez,	2008).	
1. Definir	 el	 objetivo	 del	 juicio	 de	 expertos:	 en	 el	 caso	 que	 nos	 ocupa,	 se	
pretende	 confirmar	 los	 factores	 psicosociales	 obtenidos	 a	 través	 de	 la	
triangulación	de	los	datos	y	la	formulación	de	hipótesis	en	el	GT	viendo	si	los	
factores	 psicosociales	 que	 se	 proponen	 incluir	 en	 el	 cuestionario	 de	
evaluación	para	el	perfil	del	puesto	objeto	de	estudio	son	adecuados.	
2. Selección	de	los	jueces:	en	función	del	objetivo	a	conseguir,	se	propondrán	
expertos	 afines	 al	 tema	 a	 valorar.	 En	 este	 caso	 deben	 ser	 expertos	 en	


























Según	 (de	Arquer	M.	 ,	 1996),	 existen	varios	métodos	para	el	 juicio	de	expertos,	que	
pueden	clasificarse	según	si	la	evaluación	se	realiza	de	manera	individual	o	grupal.	
• Método	 de	 agregados	 individuales:	 consiste	 en	 obtener	 la	 información	 de	
manera	 individual	 de	 los	 diferentes	 expertos	 sin	 que	 ellos	 se	 encuentren	 en	
contacto.	







de	 que	 en	 esta	 técnica	 se	 permite	 algún	 debate	 entre	 los	 expertos,	 para	 que	
aclaren	 y	 compartan	 la	 información	 que	 cada	 uno	 está	 considerando.	 No	
obstante,	las	discusiones	son	limitadas	y	así	se	limita	también	la	presión	de	un/os	







una	 probabilidad	 de	 éxito	 o	 fracaso.	 De	 esta	 forma	 se	 maximizan	 los	





los	expertos	 reuniendo	 las	estimaciones	y	 las	observaciones	 realizadas,	 indicando	 las	
causas	 potenciales	 de	 error	 en	 las	 premisas	 de	 partida.	 En	 caso	 de	 que	 no	 exista	
homogeneidad	entre	 jueces,	se	calcula	 la	consistencia	 inter-jueces	mediante	técnicas	
estadísticas.	La	selección	del	método	para	obtener	el	juicio	de	expertos	va	a	depender	
de	la	facilidad	que	pueda	tener	cada	empresa	para	contactar,	comunicarse	y	reunirse	



























































sobre	 los	 resultados	 de	 la	 ERP	 es	 absolutamente	 imprescindible	 contar	 con	 la	
participación	activa	de	los	trabajadores	a	la	hora	de	contestar	el	cuestionario,	con	




cierta	 sensibilidad,	 se	 debe	 garantizar	 en	 todo	 momento	 el	 anonimato	 de	 las	
personas	que	contestan	cada	cuestionario	y	la	confidencialidad	en	el	tratamiento	y	
custodia	de	los	datos	obtenidos.		
14. Adaptación	 del	 cuestionario:	 el	 cuestionario	 es	 perfectamente	 adaptable	 y	
























o Extraer	 de	 los	 artículos	 y	 guías	 sobre	 herramientas	 validadas	








parámetros	 más	 relevantes	 para	 la	 construcción	 de	 un	 test	 psicométrico	 que	 mide	
factores	 psicosociales.	 “El	 test	 psicométrico	 se	 define	 como	 un	 procedimiento	
estandarizado	compuesto	por	ítems	seleccionados	y	organizados,	con	el	fin	de	provocar	
en	 el	 individuo	 reacciones	 en	 cuanto	 a	 su	 complejidad,	 duración,	 forma,	 expresión	 o	
significado”	(Aliaga	Tovar,	2007).	
	
No	 hay	 que	 pensar	 que	 los	 test	 son	 creados	 sin	 ningún	 fundamento	 sobre	 el	 que	
apoyarse.	Es	más,	son	necesarios	procedimientos	que	permitan	la	construcción	y	análisis	
de	los	mismos	basados	en	los	avances	teóricos	y	estadísticos	de	cada	momento.	Esto	
tiene	gran	 importancia	debido	a	que,	 en	base	a	 ellos,	 se	obtienen	 conclusiones	 y	 se	












Por	 ello,	 es	 necesario	 desarrollar	 un	 marco	 teórico	 que	 sirva	 de	 fundamento	 a	 las	
puntuaciones	 obtenidas	 por	 los	 sujetos	 cuando	 se	 les	 aplica	 un	 cuestionario.	 Debe	















- Esta	 es	 una	 de	 las	 principales	 razones	 para	
seleccionar	la	TCT	ya	que	en	el	cuestionario	de	ERP	
se	incluyen	varios	factores	psicosociales,	con	lo	cual	










Las	 herramientas	 de	 evaluación	 FPSICO,	 MC-UB,	 ISTAS21	
están	 validadas	 con	 la	 TCT	 -	 (Universidad	 de	 Barcelona,	
2010)	
	
No	 se	 han	 encontrado	 antecedentes	








para	 saber	 sobre	 cuál	 de	 ellas	 fundamentar	 el	 cuestionario,	 si	 bien	 queda	 fuera	 del	


















• Carácter	 cuantitativo:	 produce	 un	 resultado	 numérico	 el	 cual	 proporciona	
información	acerca	de	la	cantidad	en	la	que	el	rasgo	o	característica	medida	aparece	
en	el	candidato,	(Arias	R.	M.,	1996).	



















para	qué	 se	va	a	utilizar.	 Todos	estos	puntos	 conforman	su	objetivo	y	 tiene	especial	









a. Definir	 la	variable	objeto	de	estudio:	 tal	 y	 como	destaca	 (Barboza,	2014);	 “el	
problema	 surge	 cuando	 lo	 que	 se	 trata	 de	medir	 es	 una	 variable	 psicológica,	
inobservable	de	forma	directa;	una	variable	o	atributo	latente	a	la	que	se	le	da	
también	 la	 denominación	 de	 constructo”.	 En	 nuestro	 caso,	 el	 constructo	 o	
variable	latente	definido	para	el	proceso	de	construcción	del	cuestionario	son	los	
factores	psicosociales	que	se	quieren	medir,	es	decir,	tendrá	tantos	constructos	
como	 factores	 psicosociales	 se	 hayan	 incluido.	 Por	 tanto,	 la	 finalidad	 del	
cuestionario	 en	 última	 instancia,	 es	 medir	 ese	 constructo.	 Para	 ello,	 es	
importante	establecer	modelos	 teóricos	de	 constructos	para	el	 desarrollo	del	




se	quieren	medir	 en	 la	 fase	 anterior,	 puesto	que,	 en	 la	medida	 en	que	estos	
factores	 estén	mejor	 ajustados	 al	 perfil	 del	 puesto	 y	 definidos,	 se	 tendrá	 un	
mejor	conocimiento	de	las	conductas	en	las	que	se	manifiesta.		
b. Determinar	la	población	diana:	las	características	de	la	población	a	la	que	se	le	
va	 a	 administrar	 el	 cuestionario	 influyen	 en	 la	 construcción	 del	 mismo.	 Los	















































En	 caso	 de	 que	 la	 pregunta	 sea	 ambigua,	 compleja	 o	 el	 trabajador	 no	 se	
sienta	identificado	con	lo	que	se	le	pregunta	porque	crea	que	no	corresponde	
a	 situaciones	 de	 su	 empresa,	 se	 corre	 el	 riesgo	 de	 dejar	 preguntas	 sin	
contestar.	En	tal	caso,	afectará	al	análisis	psicométrico	de	validez	y	fiabilidad	
pudiendo	 dar	 resultados	 erróneos,	 por	 lo	 cual,	 se	 pone	 de	 manifiesto	 la	
importancia	 de	 la	 labor	 técnica	 previa	 para	 hacer	 una	 buena	 elección	
metodológica	que	evite	ese	problema.	
• Expresar	una	única	idea	en	el	enunciado,	sin	utilizar	dobles	preguntas	en	un	































Por	 tanto,	 utilizar	 ítems	 con	 distintas	 polaridades	 evita	 el	 sesgo	 en	 las	
respuestas,	 dado	 que	 el	 sujeto	 a	 partir	 de	 un	 número	 de	 preguntas	
determinado	 tiende	 a	 marcar	 la	 misma	 respuesta	 sin	 llegar	 a	 leerla	
completamente.	 Es	 importante	 que	 ambos	 tipos	 de	 ítems	 estén	 bien	
estructurados	 para	 que	 los	 trabajadores	 entiendan	 por	 lo	 que	 se	 les	 está	













indican	 que	 “de	 cara	 a	 tener	 resultados	 óptimos	 en	 el	 ajuste	 del	 modelo	
mediante	el	análisis	factorial	confirmatorio	se	deberían	incluir	como	máximo	





doctoral,	 el	 valor	 más	 habitual	 de	 factores	 psicosociales	 que	 utilizan	 las	
herramientas	es	de	9,	por	lo	que	el	número	de	factores	a	recomendar	podría	
ser	entre	6	y	9.		
• Número	 de	 ítems	 por	 factor:	 Los	 factores	 se	 consideran	 bien	 definidos	







directamente	 relacionadas.	 Cuanto	 más	 largo	 es	 el	 cuestionario	 más	 fiable	
resulta,	pero	hay	que	tener	en	cuenta	que	una	prueba	larga	produce	efectos	no	
deseados	en	el	encuestado,	que	puede	traducirse	en	fatiga	o	derivar	en	una	gran	









(Cronbach,	1951)	por	el	que	se	calcula	 la	 fiabilidad	del	 cuestionario,	depende	
matemáticamente	en	relación	directa	del	número	de	ítems,	por	lo	tanto,	a	mayor	






Para	 buscar	 el	 número	 óptimo	 de	 ítems,	 existe	 una	 ecuación	 propuesta	 por	
Spearman	 y	 Brown,	 de	 forma	 independiente,	 conocida	 como	 fórmula	 de	 la	
profecía.	(Martínez	Arias,	Hernández	Lloreda,	&	Hernández	Lloreda,	2006).	Esta	
ecuación	permite	estimar	cambios	en	el	coeficiente	de	fiabilidad	al	sustraer	o	






















análisis	 que	 se	 deberán	 ir	 haciendo	 se	 irán	 eliminando	 aquellos	 ítems	 que	 no	
reúnan	 las	 propiedades	 psicométricas	 adecuadas”.	 Por	 su	 parte	 la	 NTP	 015:	
Construcción	 de	 una	 escala	 de	 actitudes	 tipo	 Likert,	 establece	 que	 “es	
conveniente	partir	de	una	colección	de	100	a	150	ítems	para	construir	una	escala	
de	15	a	30	ítems”	con	tal	de	seleccionar	los	ítems	de	la	escala	en	función	de	los	
criterios	 psicométricos	 de	 precisión	 y	 fiabilidad,	 (de	 Pinedo,	 1982).	 Por	 otra	
parte,	tal	como	se	indica	en	el	apartado	c),	hay	autores	como	(Verdugo,	Crespo,	
Badía,	 &	 Arias,	 2008)	 que	 se	 centran	 en	 la	 validez	 del	 modelo	 en	 vez	 de	 la	
fiabilidad	 y	 establecen	 que	 para	 “tener	 resultados	 óptimos	 en	 el	 ajuste	 del	








e. Tipo	de	preguntas:	 la	calidad	del	cuestionario	y	 la	 fiabilidad	de	 las	respuestas	
que	 se	 obtengan	 depende	 de	 la	 clase	 de	 preguntas	 empleadas	 en	 él	 y	 de	 su	
adecuada	formulación.	“Desde	el	punto	de	vista	de	la	técnica,	las	preguntas	de	
un	 cuestionario	 son	 la	 expresión	 en	 forma	 interrogativa	 de	 las	 variables	 o	
indicadores	respecto	a	los	cuales	interesa	obtener	información”	(Universidad	de	
Antioquia.	Centro	de	estudios	de	opinión),	es	decir,	a	través	de	los	ítems	se	van	













f. Tipos	 de	 respuestas:	 partiendo	 de	 las	 preguntas	 formuladas	 de	 escala,	 las	











opciones	 más	 convenientes.	 Añadiendo	 niveles	 de	 respuesta	 se	 obtienen	
valoraciones	más	diversas	y	ayuda	a	generar	mayor	precisión	en	los	resultados.	
Es	decir,	en	un	ítem	de	5	puntos,	 los	encuestados	suelen	evitar	 las	2	opciones	







deben	ser	 siempre	seguros	y	 fiables.	 “Para	 lograr	 la	 fiabilidad	en	ocasiones	es	
necesario	 sacrificar	 la	 precisión	 de	 la	 escala	 y	 no	 dar	 tantas	 opciones	 de	








como	 indecisión,	 desinterés,	 no	 sentirse	 reflejado	 con	 lo	 que	 se	 pregunta,	
tendencia	a	marcar	el	valor	central,	etc.	,	(Llauradó,	2014).	Otros	autores	como	







Es	 recomendable	 no	 utilizar	 escalas	 con	 distinto	 número	 de	 opciones	 de	
respuesta,	 pues	 puede	 resultar	 complicado	 a	 la	 hora	 de	 contestar.	 De	 igual	




Es	 importante	 citar	 que	 las	 escalas	 a	 veces	 se	 limitan	 a	 un	 número	 par	 de	
categorías	 (normalmente	 4	 o	 6)	 para	 eliminar	 la	 opción	 central	 y	 hacerla	 de	






















arte,	 ya	 que	 en	 las	 herramientas	 analizadas	 predomina	 la	 escala	 Likert	 con	 4	






Holgado	 Tello,	 2015),	 se	 denomina	 escala	 primaria.	 Desde	 el	 punto	 de	 vista	
psicométrico	 y	 en	 el	 ámbito	 de	 la	 TCT,	 existen	 diferentes	 criterios	 para	 la	






















puede	 determinarse	 por	 medio	 de	 las	 técnicas	 de	 la	 regresión	 lineal	
múltiple.	 La	 lógica	 es	 que	 la	 puntuación	 sea	 tal	 que	 se	minimicen	 los	
errores	de	predicción	del	criterio.	
• Ponderación	 por	 puntuaciones	 factoriales:	 cuando	 se	 utilizan	
procedimientos	de	análisis	factorial	se	atribuyen	pesos	a	los	ítems	según	
su	importancia	para	el	factor.	
Respecto	 a	 qué	 técnica	 es	 óptima	 para	 su	 selección,	 no	 hay	 un	 criterio	 claro	
establecido.	 Algunos	 autores	 como	 (Barbero	 García,	 Vila	 Abad,	 &	 Holgado	 Tello,	
2015),	 consideran	 que	 utilizar	 puntuaciones	 por	 técnicas	 aditivas	 no	 refleja	
fielmente	lo	que	el	sujeto	quiere	contestar,	dado	que	se	pueden	“emitir	respuestas	

















































Destacar	 que	 estas	 conclusiones	 pueden	 servir	 de	 base	 para	 la	 construcción	 del	
cuestionario,	 aunque	 cada	 empresa	deberá	 ver	 si	 son	 adaptables	 a	 sus	 necesidades,	














No	 se	 especifican	 valores	 mínimos	 o	
máximos,	si	bien	para	un	AFC	idóneo	se	










82,	 aunque	 se	 considera	 demasiado	












Preguntas	 lineales	 en	 el	 80	 %	 de	 las	
herramientas	estudiadas	
Lineales	 o	 matriciales,	 estas	 últimas	
siempre	 que	 se	 garantice	 su	 correcta	









Terciles	 y	 cuartiles	 en	 un	 36%	 de	 las	
herramientas	 analizadas,	
respectivamente.	 El	 28%	 restante	 no	
se	ha	podido	terminar	con	claridad.	
No	 es	 un	 parámetro	 que	 afecte	 en	 el	






se	 pondera	 por	 fiabilidad,	 validez	 o	
puntuaciones	 factoriales	 hay	 que	
































Tras	 analizar	 las	 recomendaciones	 que	 aportan	 tanto	 el	 estudio	 del	 estado	 del	 arte	














redactar	 las	 instrucciones	 previas	 que	 se	 darán	 a	 los	 encuestados,	 así	 como	 la	















eliminando	 algún	 ítem	 que	 no	 se	 comprenda	 bien.	 En	 esta	 etapa	 es	 importante	
cronometrar	el	tiempo	que	se	tarda	para	realizar	la	prueba	piloto	para	ajustar	en	su	
caso	 el	 número	 de	 ítems	 o	 simplificarlos	 en	 caso	 de	 que	 resulte	 compleja	 su	
comprensión.	
3.3.2.	Distribución	
Un	 aspecto	 importante	 a	 consensuar	 y	 planificar	 en	 el	 GT	 es	 cómo	 se	 realizará	 la	
distribución	 del	 cuestionario	 a	 los	 trabajadores.	 Se	 puede	 haber	 llegado	 hasta	 aquí	













resultados.	 Otra	 razón	 primordial	 para	 organizar	 esta	 etapa	 de	 forma	 rigurosa,	 es	
realizar	 la	distribución	del	 cuestionario	de	 la	 forma	más	homogénea	posible.	 Esto	es	










X = V + e	 Ecuación	2	
	
Por	tanto,	hay	que	 intentar	que	el	error	de	medida	sea	 lo	más	bajo	posible	sin	verse	
afectado	por	 factores	que	 se	pueden	 controlar	 en	el	 proceso	 favoreciendo	entornos	
similares,	como	puedan	ser	distribuir	el	cuestionario	normalmente	a	la	misma	hora,	en	
la	misma	 sala	o	 salas	 similares,	 todos	en	el	mismo	 formato	 (papel	 u	on	 line),	 con	el	
mismo	discurso	informativo	previo,	por	la	misma	persona	o	personas.	Eso	hará	que	la	
validación	de	 la	herramienta	se	ajuste	a	 los	datos	 recogidos	minimizando	el	error	de	
medición	y	sin	enmascarar	los	resultados	sobre	validez	y	fiabilidad.	
	
Según	 (Aliaga	Tovar,	2007)	 “un	 test	aprecia	 la	 función	medida	 tal	 como	se	dan	en	el	
individuo	en	el	momento	de	aplicación	de	la	prueba.	Si	las	condiciones	que	influyen	sobre	

















En	algunas	ocasiones,	 con	 tal	de	hacer	una	ERP	exhaustiva	y	poder	 implantar	
medidas	preventivas	específicas,	se	realiza	un	sistema	de	seguimiento	inverso.	
Consiste	 en	 asignar	 un	 código	 aleatorio	 a	 cada	 cuestionario,	 e	 introducir	 una	
etiqueta	con	el	mismo	código,	de	forma	que	el	trabajador	se	quede	con	ella.	Una	
vez	realizado	el	tratamiento	de	datos,	se	informa	a	todos	los	trabajadores,	dado	
que	 no	 hay	 forma	 de	 saber	 a	 quién	 corresponde	 el	 código/s	 en	 cuestión,	 de	
aquellos	códigos	en	cuyo	cuestionario	se	han	detectado	condiciones	de	trabajo	
desfavorables	 o	 muy	 desfavorables,	 indicando	 que	 sería	 recomendable	
continuar	 evaluando	mediante	 entrevistas	 semiestructuradas.	 La/s	 persona/s	
que	 tenga/n	 el	 código	 correspondiente,	 deciden	 si	 identificarse	 o	 no	 a	 los	
técnicos	que	realizarán	el	siguiente	estudio	en	profundidad,	en	el	que	se	seguiría	
preservando	el	anonimato	de	la	persona	pues	no	se	identificaría	en	el	informe	
de	 evaluación,	 garantizando	 el	 anonimato	 y	 la	 confidencialidad	 de	 los	 datos.	
Como	se	puede	ver,	no	hay	forma	de	identificar	en	modo	alguno	al	trabajador,	




En	 esta	 etapa	 hay	 que	 tener	 también	 en	 cuenta	 el	 formato	 de	 recogida	 de	
respuestas,	ya	que	se	pueden	marcar	directamente	sobre	el	cuestionario	o	se	
puede	 entregar	 una	 plantilla	 de	 lectura	 automática	 para	 ir	 marcándolas	
directamente	en	ella.	La	ventaja	de	esta	segunda	opción	es	la	rapidez	a	la	hora	
de	 volcar	 los	 datos	 a	 una	 base	 de	 datos	 para	 su	 tratamiento	 estadístico	 y	 la	
minimización	de	errores	al	no	tener	que	transcribirlos	a	mano.	En	tal	caso,	es	
importante	realizar	un	diseño	de	plantilla	fácil	de	rellenar,	incluirlo	en	el	sobre	
















• Distribución	online:	 se	 recogen	 los	datos	directamente	en	una	plataforma	de	
encuestas	 a	 través	 de	 ordenador,	 con	 lo	 cual,	 se	 minimiza	 el	 tiempo	 para	
exportar	 los	 datos	 a	 una	 base	 de	 datos,	 y	 se	 evitan	 errores	 al	 no	 tener	 que	
mecanizarlos	a	mano.	Para	ello	hay	que	trasladar	las	preguntas	a	una	plataforma	
de	 encuestas	 online	 y	 hacer	 las	 pruebas	 correspondientes	 para	 verificar	 que	
funciona	correctamente	antes	de	ponerla	a	disposición	de	los	trabajadores.	Las	
formas	de	distribuir	el	cuestionario	online	pueden	ser:	
o Presencial:	 en	 una	 sala	 con	 ordenadores	 habilitados	 para	 ello,	 con	 la	
plataforma	instalada	previamente	y	probada	libre	de	errores.	







para	 realizarlo	 en	 otro	 momento	 y	 posteriormente	 se	 olvida	 o	 le	 genera	
reticencias	dado	que	considera	se	le	puede	identificar	mediante	la	dirección	de	


























instalada	 la	 plataforma	 con	 el	 cuestionario	 volcado	 y	 se	 haya	 probado	
previamente	que	todo	funciona.		
• Dotar	 de	 personal	 técnico	 cualificado	 para	 entregar	 el	 cuestionario,	 dar	 las	
explicaciones	previas	oportunas,	recoger	el	cuestionario	sin	tocarlo	o	abrirlo	y	
estar	presente	durante	 todo	el	 tiempo	que	 se	estén	 cumplimentando	para	 la	
resolución	de	dudas.	
• En	caso	de	cuestionarios	presenciales	online,	además	de	lo	anterior	deberá	tener	










































a. Presencial:	 reserva	 de	 salas	 para	 cumplimentar	 el	 cuestionario	 con	 o	 sin	
ordenadores,	personal	técnico	de	apoyo.	
b. Distancia:	establecer	 fecha/s	 de	 entrega,	 realizar	 recordatorios	 en	 el	 período	
que	dure	la	toma	de	datos,	puntos	de	recogida,	personal	técnico	de	apoyo.		
3. Fechas	 de	 la	 distribución	 de	 los	 cuestionarios:	 sesiones,	 horas,	 fecha	 tope	 de	
entrega.	
	
Para	 la	 herramienta	 del	 PAS	 universitario	 se	 ha	 seleccionado	 el	 formato	 papel,	
aportando	 cuestionario	 e	 instrucciones,	 sobre,	 plantilla	 de	 respuestas	 y	 sistema	 de	
seguimiento	 inverso	mediante	 códigos.	Así	mismo,	 se	ha	preferido	hacer	 la	 toma	de	
datos	 de	 forma	 presencial	 con	 técnicos	 de	 PRL	 especializados,	 con	 tal	 de	 que	 la	
participación	en	el	estudio	fuera	mayor.	
3.3.2.2.	Campaña	de	información	a	los	trabajadores	
Su	 objetivo	 es	 sensibilizar	 y	 concienciar	 a	 los	 trabajadores	 sobre	 la	 necesidad	 de	 la	
participación	en	el	estudio	que	se	va	a	llevar	a	cabo.	Para	ello	es	necesario	diseñar	cómo,	




Seguidamente	 se	 dan	 unas	 recomendaciones	 para	 que,	 según	 las	 necesidades	 y	
características	 de	 cada	 empresa,	 se	 diseñe	 la	 campaña	de	 información	 adecuada	 sin	
dejar	fuera	aspectos	importantes:	(Agencia	Europea	para	la	Seguridad	y	la	Salud	en	el	
Trabajo,	2005),	(Lara	Ruiz,	y	otros,	2015):	










• Desarrollar	 un	mensaje	 claro	 según	 los	 destinatarios	 y,	 de	 ser	 posible,	 debe	
contener	recomendaciones	para	éstos,	sin	frases	largas,	complicadas	y	estándar,	
sino	que	se	debe	centrar	en	el	personal	de	la	empresa.	
• Identificar	 los	medios	más	 adecuados	 para	 llegar	 a	 los	 destinatarios,	 se	 hará	
según	los	canales	de	comunicación	formal	que	utilice	normalmente	la	empresa	
(email,	comunicación,	tablón	de	anuncios,	intranet,	entre	otros).	
• Cuando	 el	 cuestionario	 se	 distribuye	 de	 forma	 presencial,	 se	 cuenta	 con	 la	
ventaja	del	 refuerzo	por	parte	del	 técnico.	 Además,	 los	 trabajadores	pueden	
formular	preguntas	y	aclarar	directamente	sus	dudas,	ya	que,	aunque	tengan	las	
instrucciones	 por	 escrito,	 es	 importante	 que	 el	 técnico	 también	 las	 explique,	








• Decidir	 si	 se	 debe	 reforzar	 con	 otros	 medios	 como	 guías,	 folletos,	 dípticos,	
carteles,	pegatinas,	etc.	acordando	un	presupuesto	para	ello.	
• Toda	 la	 información	 que	 se	 dé	 por	 escrito	 debe	 ser	 corporativa	 con	 logos	 y	
colores,	esto	hará	que	la	ERP	se	perciba	como	un	estudio	integrado	en	la	gestión	
de	la	empresa.	
• Es	 fundamental	 seleccionar	 una	 buena	 fecha	 para	 realizar	 la	 campaña	
informativa,	 evitando	 períodos	 de	 vacaciones,	 o	 períodos	 con	 alta	 carga	 de	
trabajo.	








Toda	 esta	 información	 se	 facilitará	 a	 los	 trabajadores	 en	 diferentes	 ocasiones	 para	
garantizar	una	alta	participación	en	el	proceso:	
• Unas	 semanas	 o	 días	 previos	 a	 la	 distribución	 de	 los	 cuestionarios	 para	






• Se	 entregará	 una	 información	 similar	 en	 la	 primera	 página	 del	 cuestionario	
incluyendo	 en	 ésta	 también	 las	 instrucciones	 para	 rellenar	 el	 cuestionario	 o	
plantilla	de	respuestas,	si	la	hubiera.	
3.3.3.	Toma	de	datos	
















establecer	 la	 selección	 de	 personas	 que	 participarán	 atendiendo	 a	 criterios	 de	
representatividad	e	interés	para	el	estudio”	
	
Tras	 consultar	 otros	 textos	 como	 (Dirección	 General	 de	 la	 Inspección	 de	 Trabajo	 y	
Seguridad	Social	,	2012),	(Moncada,	y	otros,	2014),	y	(Lara	Ruiz,	y	otros,	2015),	el	criterio	




























dentro	de	 cada	unidad	de	 análisis	 sin	 sobrepasar	 un	 tanto	por	 ciento	de	error	 en	 la	
medida.	 Con	 tal	 de	 que	 todos	 los	 individuos	 tengan	 la	 misma	 probabilidad	 de	 ser	
elegidos	para	formar	parte	de	la	muestra	dentro	de	cada	unidad	de	análisis	definida	y	
poder	 obtener	 conclusiones	 sobre	 el	 nivel	 de	 exposición	 que	 dichas	 muestras	
representan	sobre	el	total	de	 la	población,	es	necesario	aplicar	técnicas	de	muestreo	
probabilístico.	 Por	 las	 características	 de	 la	 población	 a	 la	 que	 se	 le	 distribuye	 el	
cuestionario	para	hacer	 la	ERP,	dividida	por	UAs,	el	muestreo	probabilístico	a	aplicar	
será:	(Universidad	de	Sonora,	2013)	
• Muestreo	 aleatorio	 estratificado:	 consiste	 en	 considerar	 categorías	 típicas	
diferentes	entre	sí	(estratos,	en	este	caso	UAs)	que	poseen	gran	homogeneidad	
respecto	a	alguna	característica	de	interés	como	pueda	ser	puesto	de	trabajo,	
tipo	 de	 contrato,	 etc.	 De	 esta	 forma	 todas	 las	 UAs	 estarán	 representadas	
adecuadamente	 en	 la	 muestra.	 Este	 muestreo	 se	 realizará	 con	 afijación	
proporcional,	 es	 decir,	 la	 distribución	 de	 la	muestra	 de	 cada	 UA	 se	 hace	 en	
función	del	tamaño	de	la	población	de	cada	UA.	
• Muestreo	 aleatorio	 por	 conglomerados:	 “si	 la	 empresa	 dispone	 de	 distintos	
centros	 de	 trabajo,	 departamentos,	 unidades	 o	 grupos	 de	 elementos	 de	 la	
población	 a	 las	 que	 se	 le	 denominan	 conglomerados,	 se	 selecciona	
aleatoriamente	un	número	de	 ellos	 que	permita	alcanzar	 el	 tamaño	muestral	







representativo	 de	 la	 población	 diana.	 El	 cálculo	 del	 tamaño	muestral	 va	 a	 permitir	
conocer	el	número	mínimo	de	sujetos	que	deben	contestar	el	cuestionario	para	poder	
extrapolar	 los	 datos	 a	 la	 población	 objeto	 de	 estudio,	 de	 forma	 que	 sean	






















0 ⋅ 23 ⋅ 4 ⋅ (1 − 4)










el	 GT,	 al	 ser	 el	 error	 admisible	 para	 la	 interpretación	 de	 los	 datos	 sobre	 la	
población	 global.	 Se	 suele	 establecer	 un	 nivel	 de	 error	 del	 5%,	 (Herrera	
Castellanos,	2011).	
• p:	 es	 la	 variabilidad	 positiva,	 representa	 el	 porcentaje	 con	 que	 se	 aceptó	 tal	
hipótesis.	Como	regla	general,	se	usará	un	p=50%	si	no	hay	ninguna	información	
sobre	 el	 valor	 que	 se	 espera	 encontrar	 o	 no	 existen	 antecedentes	 sobre	 la	
investigación,	entonces		p=0,5,	(Pita	Fernández,	2010).	
• Z:	 es	 el	 valor	 de	 la	 distribución	 normal	 para	 un	 nivel	 de	 confianza	 (NC)	
seleccionado.	El	NC	“representa	intervalos	aleatorios	que	se	usan	para	acotar	un	
valor	con	una	probabilidad	alta.	Por	ejemplo,	un	intervalo	de	confianza	de	95%	


































saber	 cómo	 deben	 procesarse	 y	 presentarse	 los	 datos	 de	 forma	 que	 se	 puedan	
interpretar	fácilmente.	El	método	de	análisis	a	utilizar	debe	garantizar	que	se	obtengan	











prioritario	 establecer	un	 criterio	de	 corrección	del	 cuestionario	donde	 los	 resultados	
obtenidos	 sean	 significativos	 sobre	 las	 variables	medidas	 y	 se	 les	 asigne	 un	 nivel	 de	
exposición	al	riesgo.		
	




las	medidas	preventivas	a	 implantar,	que	afectarían	a	 los	 trabajadores,	 las	 cuales	no	
evitarían	 la	 causa	 origen,	 por	 lo	 que	 se	 pondrían	 medidas	 innecesarias	 y	 además	
seguirían	existiendo	condiciones	de	 trabajo	desfavorables	 sin	 identificar.	 Llegado	ese	
punto,	 el	 proceso	 de	 evaluación,	 al	 que	 se	 destinan	 tantos	 recursos	materiales	 y	 de	




































puede	 comparar	 la	 puntuación	 obtenida	 por	 un	 sujeto	 perteneciente	 a	 la	 misma	















daños”.	 El	 objeto	 de	 ese	 baremo	 es	 saber	 si	 un	 sujeto	 se	 encuentra	 en	 un	 nivel	 de	





















Tras	el	 tratamiento	de	datos	 y	obtener	 los	niveles	de	exposición	de	 los	 trabajadores	
según	las	UAs	definidas,	se	deben	volcar	los	datos	al	informe	de	evaluación.	Citar	que	
no	es	objeto	de	esta	 tesis	doctoral	 entrar	 a	definir	 los	 requisitos	que	debe	 tener	un	
informe	de	ERP,	pero	sí	es	importante	indicar	cómo	se	deben	presentar	los	resultados	
de	 forma	 que	 su	 interpretación	 sea	 fácilmente	 comprensible	 para	 todos	 los	
componentes	del	GT.	
	
Para	 poder	 ver	 los	 niveles	 de	 riesgo	 de	 las	 distintas	 UAs	 de	 una	 forma	 intuitiva	 se	
presentan	 los	 datos	 en	 una	 escala	 de	 color	 mediante	 diagramas	 o	 esquemas	












cuestionario	 y	 el	 porcentaje	 de	 participación	 que	 representan.	 Se	 pueden	 incluir	
también	el	nivel	de	exposición	por	pregunta.		
	
En	definitiva,	 se	 incluirán	 todos	 aquellos	 datos	 que	 se	 consideren	 relevantes	 para	 el	





















FACTOR	PSICOSOCIAL SEXO FAVORABLE INTERMEDIO DESFAVORABLE
HOMBRE 38% 49% 13%
MUJER 53% 44% 4%
HOMBRE 28% 65% 7%
MUJER 35% 62% 3%
HOMBRE 14% 69% 18%
MUJER 25% 68% 6%
HOMBRE 18% 68% 15%































HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER









Los	 gráficos	 van	 a	 permitir	 hacerse	 una	 idea	 de	 la	 situación	 evaluada,	 poder	 hacer	
comparaciones	 y	 extraer	 conclusiones	 sobre	 la	 necesidad	 de	 implantar	 medidas	
preventivas	 atendiendo	 a	 aquellas	 UA	 que	 hayan	 salido	 con	 nivel	 de	 riesgo	 más	
desfavorable.	Por	tanto,	estos	gráficos	además	de	indicar	el	resultado	de	la	ERP	van	a	












En	 esta	 fase,	 se	 verifican	 si	 las	 hipótesis	 iniciales	 definidas	 para	 el	 desarrollo	 de	 la	






























































para	 medir	 lo	 que	 quiere	 medir,	 es	 decir,	 el	 grado	 de	 confianza	 que	 nos	
proporciona	los	resultados	que	recoge”.	(Burgaleta	&	Fernández,	1986).		








para	 los	 mismos	 sujetos	 o	 sujetos	 diferentes,	 la	 comparabilidad	 es	 una	
propiedad	 fundamental	 de	 la	 herramienta	 para	 poder	 garantizar	 una	
comparación	 adecuada	 de	 las	 puntuaciones	 obtenidas	 por	 distintos	
métodos.		
• Validez:	“expresa	el	grado	en	el	que	se	mide	adecuadamente	el	 fenómeno	
que	 se	 pretende	 medir.	 Esencialmente	 pone	 a	 prueba	 que	 las	 hipótesis	
pertinentes	para	el	factor	que	se	está	tratando	de	medir	son	satisfechas	por	
el	instrumento	que	dice	medirlo”	(AERA,	APA,	&	NCME,	1999).	






o Validez	 de	 contenido:	 cuando	 los	 elementos	 del	 cuestionario	
corresponden	fielmente	a	la	definición	operativa	de	cada	variable	a	
medir.	
o Validez	 de	 constructo:	 cuando	 las	 variables	 latentes	 que	 lo	
constituyen,	corresponden	fielmente	al	constructo	que	se	pretende	
medir.		
o Validez	 de	 criterio:	 establece	 la	 validez	 de	 un	 instrumento	 de	
medición	correlacionándolo	con	algún	criterio	externo.	En	el	ámbito	
de	este	estudio,	se	verifica	esta	propiedad	mediante	las	correlaciones	
entre	 los	 resultados	del	 cuestionario	diseñado	y	el	 cuestionario	de	
Satisfacción	Laboral	(OJS)	que	está	validado	psicométricamente.	
Actualmente,	 los	 diferentes	 tipos	 de	 validez	 son	 considerados	 como	
diferentes	 tipos	 de	 evidencia	 para	 un	 único	 tipo	 de	 validez.	 Este	 tipo	 de	
validez	 se	 corresponde	 con	 la	 validez	 de	 constructo.	 (Martínez	 Arias,	
Hernández	 Lloreda,	 &	 Hernández	 Lloreda,	 2006)	 ya	 que	 las	 demás	 son	
propiedades	a	medir	que	quedan	englobadas	dentro	de	ésta.	(Martínez	Arias,	
Hernández	 Lloreda,	&	Hernández	 Lloreda,	2006).	Dicho	de	otro	modo,	 “la	
validez	 de	 constructo	 abarca	 la	 relevancia	 y	 representatividad	 de	 los	








pueden	 estar	 relacionadas	 con	 factores	 tales	 como	 diferencias	
sociodemográficas,	lenguaje,	etc.	Cuando	el	mismo	instrumento	de	medida	
se	 aplica	 a	 muchos	 sujetos,	 es	 preciso	 examinar	 el	 impacto	 de	 dichos	




Conocer	 los	 principios	 psicométricos,	 es	 decir,	 las	 características	 que	 subyacen	 al	
cuestionario	diseñado,	de	forma	que	garanticen	la	precisión	de	la	medida	y	su	utilidad,	
puede	ayudar	a	garantizar	la	calidad	de	las	medidas,	y	por	tanto,	de	las	conclusiones	a	













a	 medir,	 en	 función	 de	 los	 objetivos	 que	 se	 pretendan	 obtener,	 naturaleza	 de	 las	
variables	 que	 se	manejan,	 de	 la	 teoría	 de	 los	 test	 que	 se	 siga,	 así	 como	 el	 tipo	 de	
programa	 informático	 que	 se	 aplique	 dado	 que	 no	 todos	 extraen	 los	 mismos	















sea,	 queda	 confirmado	 mediante	 una	 investigación	 que	 la	 escala	 mide	 el	
constructo	de	interés	ya	que,	de	lo	contrario,	no	habría	razones	lógicas	para	que	
















El	 análisis	 factorial	 sigue	 en	 la	 actualidad	dos	 aproximaciones,	 denominadas	Análisis	
















práctica	 para	 la	 determinación	 de	 los	 constructos,	 la	 aproximación	 inductiva	
(exploratoria)	y	la	aproximación	deductiva	(confirmatoria):	
• “La	 aproximación	 inductiva	 o	 exploratoria	 supone	 delimitar	 un	 número	




desde	 las	 mediciones	 empíricas	 de	 los	 indicadores	 hacia	 la	 definición	 del	









el	 vacío.	 Está	 insertado	 en	 una	 teoría	 que	 dirige	 la	 propia	 definición	 del	













“El	 procedimiento	 permite	 una	 valoración	 de	 la	 correspondencia	 de	
semejanza	 entre	 las	 características	 del	 concepto	 planteado	 y	 los	 datos	
obtenidos	sobre	dicho	concepto	a	través	de	sus	indicadores,	es	decir,	evaluar	
la	correspondencia	teórica	entre	el	constructo	y	el	dato;	y	hacer	inferencias	
sobre	 los	 constructos	delimitados	a	partir	 de	 las	muestras	particulares	de	
indicadores.”	(Schmitt,	1995)	Según	(Arias	R.	M.,	1996)	se	“suele	comenzar	




















lo	que	no	se	presupone	un	número	determinado	de	 factores	 (F),	 sino	 indeterminado	
(Martínez	Arias,	Hernández	Lloreda,	&	Hernández	Lloreda,	2006).	Además,	no	establece	











los	 datos	 muestrales.	 Una	 vez	 se	 tienen	 los	 datos,	 se	 utiliza	 una	matriz	 de	
correlaciones	 (R).	 R	 es	una	matriz	 cuadrada	de	orden	p	 (igual	 al	 número	de	
ítems)	que	muestra	la	existencia	de	factores	comunes.	Si	las	correlaciones	entre	
los	ítems	de	la	escala	son	muy	bajas,	no	se	encuentran	factores	comunes.	




3. Rotación	 de	 los	 factores:	 en	 algunos	 casos,	 cuando	 se	 estima	 un	 modelo	
factorial	los	resultados	no	siempre	son	fácilmente	interpretables,	en	el	sentido	
de	 que	 pueden	 no	 indicar	 con	 claridad	 qué	 es	 lo	 que	 están	 midiendo	 los	
factores.	 Para	 facilitar	 la	 interpretación,	 se	 aplica	 un	 proceso	 denominado	
rotación.	













donde	 los	coeficientes	ajk	 se	denominan	saturaciones	de	 los	 ítems	 j	 sobre	 la	variable	


































“El	 valor	 de	 las	 comunidades	 se	 encuentra	 en	un	 rango	 entre	 0	 y	 1.	 En	 la	



































• Reproducción	 de	 la	 matriz	 de	 correlaciones:	 “La	 propiedad	 anterior,	
junto	 con	 los	 supuestos	 del	modelo,	 permiten	 reproducir	 la	matriz	 de	
correlaciones	R”:	
	












que	 ayudarán	 a	 decidir	 si	 la	 matriz	 de	 correlaciones	 es	 apropiada.	 Estos	 dos	
índices,	según	(Blanco	Moreno,	2005),	son:	
• Índice	KMO	(Kaiser-Meyer-Olkin):	El	estadístico	KMO	(Kaiser-Meyer-Olkin)	
contrasta	 si	 las	 correlaciones	 parciales	 entre	 las	 variables	 son	
suficientemente	pequeñas,	es	decir,	compara	la	magnitud	de	los	coeficientes	
de	correlación	observados	con	la	magnitud	de	los	coeficientes	de	correlación	





• Prueba	 de	 esfericidad	 de	 Bartlett:	 Contrasta	 la	 hipótesis	 nula	 de	 que	 la	
matriz	de	correlaciones	sea	una	matriz	identidad,	esto	es,	la	no	correlación	
entre	 variables.	 El	 estadístico	 de	 Barlett	 se	 distribuye	 aproximadamente	
según	el	modelo	de	probabilidad	chi-cuadrado	y	es	una	transformación	del	
determinante	de	la	matriz	de	correlaciones.	Si	el	nivel	crítico	“Sig.”	es	mayor	
que	 0,05,	 no	 se	 puede	 rechazar	 la	 hipótesis	 nula	 de	 la	 esfericidad	 y,	
consecuentemente	 no	 es	 posible	 asegurar	 que	 el	 modelo	 factorial	 sea	
adecuado	para	explicar	los	datos.	
	





Una	 vez	 comprobada	 la	 adecuación	 de	 la	matriz	 de	 correlaciones	mediante	 el	
índice	KMO	y	 la	prueba	de	esfericidad	de	Barlett,	se	procede	a	 la	extracción	de	
factores.	Para	la	extracción	de	los	factores	es	necesario	obtener	los	autovalores	
de	 la	 matriz	 de	 correlaciones,	 por	 la	 importancia	 que	 estos	 tienen	 en	 análisis	
factorial	 exploratorio,	 y	 sus	 autovectores	 asociados	 normalizados,	 que	 son	 los	
valores	que	aparecen	en	la	matriz	A	de	pesos	de	los	factores	en	las	variables.	
	
Para	 llegar	 a	 esta	 solución	 el	 método	 empleado	 comúnmente	 es	 el	 de	 la	
diagonalización	 de	 la	 matriz	 de	 correlaciones,	 logrando	 así	 la	 ecuación	
característica	de	 la	matriz	que	permite	calcular	sus	autovalores	y	autovectores.	








Una	 de	 las	 restricciones	 impuestas	 por	 el	 análisis	 factorial	 es	 que	 todos	 los	
autovalores	 deben	 ser	 mayores	 o	 iguales	 que	 cero.	 Siendo	 la	 matriz	 definida	
positiva	en	caso	de	que	todos	sean	mayores	que	cero	o	semidefinida	positiva	en	
caso	 de	 que	 alguno	 de	 ellos	 sea	 cero.	 “La	 fase	 de	 extracción	 de	 factores	 o	
factorización	 termina	 con	 la	 matriz	 A	 de	 pesos	 o	 saturaciones	 y	 con	 la	
determinación	de	las	comunalidades	o	proporción	de	la	varianza	de	cada	variable	
explicada	por	los	factores	comunes.	Con	la	obtención	de	esta	matriz	A,	a	partir	de	


























se	 presentan	 entre	 p	 variables	 correlacionadas	 (que	 miden	 información	
común)	 se	 puede	 transformar	 el	 conjunto	 original	 de	 variables	 en	 otro	
conjunto	de	nuevas	variables	incorreladas	entre	sí	(que	no	tenga	repetición	
o	 redundancia	 en	 la	 información	 y	 sin	 relación	 lineal	 entre	 las	 variables)	
llamado	 conjunto	 de	 componentes	 principales.	 Las	 nuevas	 variables	 son	
combinaciones	 lineales	 de	 las	 anteriores	 y	 se	 van	 construyendo	 según	 el	




variables	 (y1,	 y2,	 ...,	 yp),	 incorreladas	 entre	 sí,	 cuyas	 varianzas	 vayan	
























Habitualmente,	 se	 calculan	 los	 componentes	 sobre	 variables	 originales	
estandarizadas,	es	decir,	variables	con	media	0	y	varianza	1.	Esto	equivale	a	
tomar	los	componentes	principales,	no	de	la	matriz	de	covarianzas	sino	de	la	
matriz	 de	 correlaciones	 (en	 las	 variables	 estandarizadas	 coinciden	 las	
covarianzas	y	las	correlaciones).	
Uno	 de	 los	 requisitos	 más	 importantes	 que	 debe	 cumplir	 la	 matriz	 de	
correlaciones	es	que	los	ítems	tienen	que	estar	altamente	correlacionados,	y	
para	esto	se	tiene	que	tomar	en	cuenta	el	determinante	de	la	matriz.	Si	dicho	
determinante	 es	 muy	 bajo,	 significa	 que	 existen	 variables	 con	 inter-
correlaciones	 muy	 altas,	 y	 entonces	 es	 factible	 continuar	 con	 el	 análisis	
factorial.	Sin	embargo,	el	determinante	no	debe	ser	igual	a	cero,	pues	en	este	










Para	 esta	 comprobación,	 existen	 varias	 aproximaciones,	 (Martínez	 Arias,	
Hernández	Lloreda,	&	Hernández	Lloreda,	2006):	
o Regla	del	autovalor	mayor	que	1:	Se	trata	de	una	regla	consistente	
en	 retener	 tantos	 factores	 como	 autovalores	 mayores	 que	 1	 se	
encuentran.	Esta	regla	implica	que	un	factor	para	que	sea	útil	debería	
explicar	al	menos	tanta	varianza	como	una	variable	individual.	





estar	 tipificadas	 su	varianza	 total	 vale	p.	Este	procedimiento	es	
adecuado	con	el	ACP	con	la	matriz	R”.	
§ Porcentaje	 de	 varianza	 común:	 “Se	 suman	 los	 autovalores	
asociados	 a	 los	 k	 factores	 extraídos	 y	 se	 utiliza	 como	divisor	 la	
suma	 de	 las	 estimaciones	 de	 la	 comunalidad,	 normalmente	 la	











cifra	al	 20%.	 Sin	embargo,	algunos	 consideran	que	no	debe	 ser	
tenido	 en	 cuenta	 únicamente	 el	 comportamiento	 del	 primer	
factor,	 sino	 que	 debe	 ser	 comparado	 con	 el	 resto	 de	 factores	
extraídos	 (especialmente	 con	 el	 segundo)	 y	 ver	 si	 difiere	
sustancialmente	 de	 ellos	 en	 cuanto	 a	 la	 varianza	 explicada”.	
(Burga	León,	2006)	
o Representación	 gráfica	 de	 los	 autovalores:	 “La	 lógica	 de	 este	
procedimiento	es	que	el	conjunto	de	variables	representa	un	número	
limitado	de	 factores	 comunes	 sustantivos	 y	 un	 número	de	 factores	
comunes	 triviales,	 además	 de	 los	 específicos	 y	 error.	 Los	 factores	
importantes	 deben	 explicar	 la	 mayor	 parte	 de	 la	 varianza	 y	 tener	
autovalores	grandes.	Se	basa	en	la	representación	en	un	plano	de	los	
autovalores	en	el	eje	de	ordenadas	y	en	el	eje	de	abscisas	los	sucesivos	






Con	 la	 rotación	 se	 intenta	 que	 la	 solución	 factorial	 se	 aproxime	 a	 la	 denominada	









método	Varimax,	 que	 es	 la	 rotación	más	 utilizada	 puesto	 que	 intenta	maximizar	 la	















Determinante	 de	 la	 matriz	 de	
correlaciones 
Un	determinante	de	valor	muy	bajo	indicará	altas	intercorrelaciones	
entre	 las	 variables	 (<0,05),	 pero	 no	 debe	 ser	 cero,	 pues	 esto	
indicaría	que	algunas	de	las	variables	son	linealmente	dependientes	
y	 no	 se	 podrían	 realizar	 ciertos	 cálculos	 necesarios	 en	 el	 Análisis	
Factorial.	
(Franquet	i	Bernis,	2008) 

















(Carmines	 &	 Zeller,	 1979)	 proponen	 que	 el	 primer	 factor	 debe	










“El	 AFC	 forma	 parte	 de	 un	 importante	 grupo	 de	modelos,	 denominados	modelos	 de	
ecuaciones	estructurales	o	de	estructuras	de	covarianza.	Dentro	de	estos	modelos,	el	
AFC	especifica	el	llamado	modelo	de	medida,	que	explica	cómo	variables	observadas	o	









Una	 red	 nomológica	 define	 un	 constructo	 ilustrando	 su	 relación	 con	 otras	
construcciones	 y	 comportamientos.	 En	 el	 AFC	 se	 cuenta	 con	 las	 hipótesis	 sobre	 la	





“La	 formulación	de	 estas	 hipótesis	 recogidas	 en	 el	modelo	 puede	 estar	 basada	 en	 la	
teoría	previa,	en	la	investigación	empírica	o	en	una	combinación	de	ambas”.	En	el	caso	













ser	 superior	a	0.6,	 (Bagozzi	&	Yi,	 1998).	 Los	 valores	mínimos	 recomendados	 son	0,5,	
(Bagozzi	&	Yi,	 1998),	 aunque	 se	dan	publicaciones,	 como	puedan	 ser	 la	 propiedades	















De	 igual	manera	 a	 como	 ocurre	 en	 el	 AFE,	 el	 objetivo	 del	modelo	 es	 establecer	 las	
correlaciones	entre	los	ítems.	Sin	embargo,	en	el	caso	del	AFC	es	preferible	partir	de	las	
matrices	de	covarianzas	a	diferencia	del	AFE,	que	partía	de	la	matriz	de	correlaciones.	
Esta	 elección	 se	 debe	 a	 que	 en	 el	 AFC	 la	matriz	 de	 correlaciones	 puede	 conducir	 a	
resultados	incorrectos.	
	





Los	 grados	 de	 libertad	 se	 refieren	 a	 la	 diferencia	 entre	 el	 número	 de	 varianzas	 y	
covarianzas	que	se	pueden	conocer	a	partir	de	los	datos,	y	que	es	función	del	número	
de	variables	medidas	en	el	análisis,	y	el	número	de	parámetros	a	estimar.	Si	el	número	









tanto,	 se	 encuentran	 indeterminados.	 En	 esta	 situación,	 no	 es	 posible	 la	
estimación.	
• Posiblemente	 identificado	 (gl=0):	 Puede	 existir	 una	 sola	 solución,	 por	 lo	 que	

















En	 este	 punto,	 es	 recomendable	 definir	 la	 función	 de	 ajuste.	 Esta	 función	 mide	 la	
proximidad	 entre	 la	 matriz	 de	 covarianzas	 estimadas	 del	 modelo	 y	 la	 matriz	 de	





















sobre	 identificados	 son	 los	 siguientes,	 (Martínez	 Arias,	 Hernández	 Lloreda,	 &	
Hernández	Lloreda,	2006):	
o Prueba	de	χ2	:	La	hipótesis	nula	que	se	pone	a	prueba	es	la	igualdad	









§ Índice	 de	 ajuste	 normalizado	 (NFI):	 Evalúa	 la	 disminución	 del	
estadístico	χ2	del	modelo	ajustado	con	respecto	al	modelo	nulo.	
Generalmente,	se	toma	como	modelo	base	a	aquel	que	no	limita	
las	 varianzas	 de	 las	 variables	 pero	 que	 acepta	 que	 todas	 sus	
covarianzas	son	nulas.	
§ Índice	 de	 ajuste	 comparativo	 (CFI):	 Compara	 la	 discrepancia	
entre	la	matriz	de	covarianzas	que	predice	el	modelo	y	la	matriz	
de	covarianzas	observada.	




sobre	 identificado,	 es	poco	probable	que	 se	 ajuste	perfectamente,	




índice	 se	 interpreta	 como	 el	 error	 de	 aproximación	medio	 por	
grado	de	libertad.	Según	los	autores,	“un	indicador	de	buen	ajuste	
es	 cuando	 este	 valor	 es	 menor	 o	 igual	 a	 0,05	 y	 valores	
comprendidos	entre	0,05	y	0,08	lo	son	de	un	ajuste	aceptable”.	
§ Raíz	 cuadrática	 media	 residual	 estandarizada	 (SRMR):	 Este	
índice	procede	de	estandarizar	el	anterior.	Para	ello,	se	divide	el	
valor	de	RMSEA	por	su	desviación	típica.	Valores	por	debajo	de	








• Validez	 convergente	 (Average	 Variance	 Extracted	 AVE):	dentro	 de	 la	 validez	 de	
constructo,	se	analiza	la	validez	convergente,	entendida	esta	como	“el	grado	con	el	







covarianzas	entre	 los	 factores	 implicados.	Hay	validez	discriminante	si	 los	AVE	de	
dichos	factores	superan	el	cuadrado	de	la	covarianza.	
• Validez	 de	 Criterio:	 establece	 la	 validez	 de	 un	 instrumento	 de	 medición	
correlacionándolo	con	algún	criterio	externo,	en	este	caso	con	otra	herramienta	de	
ERP	que	ya	esté	validado	y	mida	variables	similares.	Para	ello	se	utiliza	el	coeficiente	
de	 correlación	 de	 Pearson,	 que	 correlaciona	 linealmente	 dos	 variables	 lineales,	
donde	 se	 establecen	 correlaciones	 significativas	 en	 niveles	 inferiores	 a	 0,01	 (Sig.	
bilateral).	El	valor	de	las	correlaciones	entre	variables,	debe	ser	positivo	y	lo	más	alto	































La	 fiabilidad	 se	 concibe	 como	 la	 consistencia	o	estabilidad	de	 las	medidas	 cuando	el	
proceso	de	medición	se	repite,	(Prieto	&	R.	Delgado,	2010).	Según	(Haertel,	2006),	“el	
estudio	de	la	fiabilidad	parte	de	la	idea	de	que	la	puntuación	observada	en	una	prueba	
es	 un	 valor	 concreto	 de	 una	 variable	 aleatoria	 consistente	 en	 todas	 las	 posibles	
























ambas	 variables	 se	 distribuyen	 de	 forma	 normal	 o	 parecida	 a	 la	 normal.	 La	
distribución	 normal,	 también	 conocida	 como	 gaussiana,	 tiene	 forma	
acampanada.	En	ella,	tanto	la	moda	como	la	mediana	son	iguales	a	la	media	y	es	
simétrica	en	torno	a	este	parámetro.	
5. Entre	 las	 variables	 tiene	 que	 aparecer	 la	 homocedasticidad	 (variación	
homogénea):	 La	 variación	 de	 V	 para	 cada	 valor	 de	 X	 debe	 ser	 constante,	 y	
viceversa.	 La	 homocedasticidad	 se	 da	 cuando	 las	 dos	 variables	 son	













que	mida	 los	mismos	 constructos.	 En	 el	 objeto	 de	 este	 estudio,	 un	 individuo	
afectado	por	factores	de	riesgos	psicosociales	siempre	puntuará	alto	en	escalas	
que	midan	dichos	factores.		
• Estabilidad	 temporal:	 “Se	 refiere	 al	 grado	 en	 que	 un	 instrumento	 de	medida	
muestra	el	mismo	resultado	en	varias	mediciones	concretas	desplazadas	en	el	
tiempo	midiendo	 un	 objeto	 o	 sujeto	 que	 ha	 permanecido	 invariable”	 (Chiner,	
2016),	 es	 decir,	 si	 el	 nivel	 verdadero	 de	 los	 sujetos	 no	 cambia	 entre	 las	 dos	
aplicaciones,	los	resultados	deben	ser	parecidos.		
Para	la	evaluación	de	la	fiabilidad	a	partir	de	la	TCT,	existen	diversos	modelos	a	emplear:	
• Método	 de	 los	 test	 paralelos	 o	 formas	 paralelas	 de	 un	 test:	 este	 método	
consiste	en,	(Chiner,	2016):	
1. Elaborar	dos	 formas	paralelas	de	una	misma	escala,	o	 lo	que	es	 lo	
mismo,	 dos	 escalas	 paralelas	 con	 el	 fin	 de	 evaluar	 la	 estabilidad	
temporal	de	la	escala.	La	forma	paralela	de	la	escala	pretende	medir	
los	mismo	que	la	original,	pero	con	diferentes	ítems.	
2. Aplicar	 una	 forma	 de	 la	 escala	 a	 la	 muestra	 de	 interés,	 y	 tras	 un	
periodo	de	tiempo	que	no	sea	relevante	para	la	aparición	de	cambios	
en	los	sujetos,	aplicar	la	segunda	forma	a	la	misma	muestra.	





necesario	 la	 aplicación	 sucesiva	 de	 la	 escala	 y	 ésta	 puede	 ser	 recordada	 con	















resultados	 obtenidos	 por	 dos	 o	 más	 evaluadores	 distintos	 o	 por	 el	 mismo	
evaluador	 en	 momentos	 diferentes	 son	 coincidentes,	 (Martínez	 Arias,	
Hernández	Lloreda,	&	Hernández	Lloreda,	2006).	Aclarar	que	este	método	no	es	





en	 la	 práctica.	 “El	 objetivo	 aquí,	 es	 establecer	 hasta	 qué	 punto	 se	 puede	








necesita	un	único	 suministro	de	 la	misma.	Por	 tanto,	el	método	más	empleado	para	
determinar	la	fiabilidad	del	instrumento	es	el	de	la	consistencia	interna,	por	ser	el	único	







Este	procedimiento	representa	el	grado	en	que	todos	 los	 ítems	de	 la	escala	covarían	

























• alfa	 aumenta	 cuando	 el	 número	 de	 factores	 pertenecientes	 a	 cada	 ítem	
aumenta;	











S > U, W	 Excelente	
S > U, X	 Bueno	
S > U, Y	 Aceptable	
S > U, Z	 Cuestionable	
S > U, [	 Pobre	











































de	 los	 resultados	 para	 el	 ajuste	 del	 modelo.	 En	 caso	 de	 que	 se	 hayan	 refutado	 las	
hipótesis	iniciales	de	partida	en	el	análisis	de	validez	y	fiabilidad,	hay	que	identificar	el	




definidos	 en	 el	 AFE	 y	 el	 AFC,	 es	 necesario	 reformular	 la	 construcción	 del	
cuestionario	 y	 la	 asignación	 de	 ítems.	 Esto	 debe	 hacerse	 tras	 un	 estudio	


























































caso	 del	 personal	 de	 administración	 y	 servicios	 en	 el	 ámbito	 universitario,	
concretamente	al	 PAS	de	 la	universidad	de	 Sevilla,	 con	el	 objeto	de	poder	diseñar	 y	
validar	 psicométricamente	 una	 herramienta	 sectorial,	 correspondiendo	 con	 el	 tercer	


























• Modelo	 de	 gestión	 preventiva	 de	 la	 US:	 está	 gestionada	 por	 el	 Servicio	 de	
Prevención	 Propio	 de	 la	 US	 (SEPRUS).	 La	 gestión	 preventiva	 es	 para	 toda	 la	
comunidad	 universitaria,	 dando	 cobertura	 a	 las	 especialidades	 de	 seguridad,	
higiene,	ergonomía	y	psicosociología	aplicadas.	Dispone	 también	de	protocolo	de	
acoso,	entre	muchas	otras	guías	y	protocolos.	
• Relación	 de	 Puestos	 de	 Trabajo	 (RPT):	 donde	 se	 recogen	 todos	 los	 puestos	 de	



























































de	 análisis	 en	 las	 que	 sería	 conveniente	 dividir	 la	 población,	 así	 como,	 una	 posible	
muestra	representativa	de	todos	los	tipos	de	centros.	Es	decir,	se	planteó	la	posibilidad	
de	 realizar	 la	 toma	 de	 datos	 en	 un	 centro	 de	 gestión,	 escuelas	 técnicas,	 facultades,	
servicios	 de	 informática,	 con	 tal	 de	 tener	 una	muestra	 heterogénea.	 Se	 detallará	 la	
muestra	definitiva	seleccionada	en	apartados	posteriores.	
	











































• se	 pueden	 obtener	 datos	 cuantitativos	 sobre	 esos	 factores	 a	 través	 de	
indicadores	de	recursos	humanos	o	se	necesitaría	información	complementaria	
en	 caso	 de	 medirlos,	 para	 delimitar	 en	 profundidad	 el	 grado	 de	 exposición:	





poder	 analizar	 la	 validez	 de	 criterio:	 satisfacción	 laboral,	 condiciones	 físicas	 y	
ambientales	del	puesto	de	trabajo.	
	
Nº	 Factor	psicosocial	 Nº	 Factor	psicosocial	
1	 Ambigüedad	de	rol	 17	 Implicación	
2	 Apoyo	social	 18	 Interés	por	el	trabajador-compensación	
3	 Autonomía	 19	 Justicia	
4	 Calidad	de	liderazgo	 20	 Participación	en	la	toma	de	decisiones	
5	 Carga	de	trabajo	 21	 Previsibilidad	
6	 Comunicación	 22	 Relaciones	interpersonales	en	el	trabajo	
7	 Confianza	vertical	 23	 Responsabilidad	
8	 Conflicto	de	rol	 24	 Ritmo	de	trabajo	
9	 Contenido	del	trabajo	 25	 Sentido	del	trabajo	
10	 Demandas	psicológicas	 26	 Sentimiento	de	grupo	
11	 Desarrollo	profesional	 27	 Sobrecarga	de	rol	




14	 Exigencias	emocionales	 30	 Trabajo	en	equipo	
15	 Feedback	 31	 Turnicidad	





En	 total	 de	 los	 44	 posibles	 factores	 de	 partida,	 se	 han	 eliminado	 13,	 aplicando	 los	



















































1	 2	 3	 4	 5	 6	 7	 8	 9	 10	 11	 12	 13	 14	 15	 …	 32	
































indica	 seguidamente	 la	 información	 a	 destacar	 y	 las	 conclusiones,	 que	 es	 lo	 que	
realmente	 interesa	 de	 la	 formulación	 de	 hipótesis.	 Destacar	 que	 las	 conclusiones	
obtenidas	son	hipótesis,	es	decir,	una	primera	aproximación	a	lo	que	se	considera	que	
puede	 ocurrir.	 Para	 ir	 ajustando,	 se	 triangulará	 con	 la	 información	 previamente	
obtenida.	
	
Por	 tanto,	derivado	del	 análisis	 de	 la	 formulación	de	hipótesis	 y	 triangulación	de	 los	

















“estancamiento”,	 solicitar	 un	 cambio	 de	 puesto	 para	 continuar	 desarrollándose	
profesionalmente	dentro	de	la	institución.	
5. Doble	presencia:	la	US	dispone	de	medios	para	ayudar	a	sus	trabajadores	a	conciliar	






interinidad	 dentro	 de	 la	 US,	 sin	 embargo,	 ello	 no	 supone	 una	 percepción	 de	
inseguridad	en	el	empleo,	porque	los	interinos	son	de	larga	duración.		
7. Formación:	 la	 US	 pone	 a	 disposición	 del	 PAS,	 a	 través	 del	 FORPAS,	 un	 amplio	
programa	formativo	anual	al	alcance	de	todo	aquel	que	se	inscriba	y	lo	solicite.	
8. Justicia:	 este	 factor	 psicosocial	 va	 ligado	 al	 sentimiento	 de	 confianza	 vertical	 y	
equidad	de	la	organización.	Indican	que	no	hay	percepción	o	sentimiento	de	tratos	
injustos.	




























un	 número	 muy	 elevado	 de	 factores	 y	 podría	 dar	 problemas	 tanto	 por	 resultar	 un	




































26. Interés	 por	 el	 trabajador-compensación:	 no	 hay	 una	 herramienta,	 programa	 o	
mecanismo	 implementado	 por	 la	 US	 para	 reconocer	 el	 trabajo	 mediante	 un	
programa	de	méritos	o	de	otro	tipo.	Indican	que	es	a	nivel	particular	de	cada	área,	
unidad	o	servicio.	En	algunos	sí	se	da	y	en	otros	no.	

























la	 información	del	acta	 indicando	 los	objetivos	del	estudio,	para	que	devolvieran	sus	
comentarios	al	respecto.	Los	expertos	consultados	en	esta	fase	han	sido	la	dirección	de	
SEPRUS,	consultores	especializados	en	prevención	de	riesgos	psicosociales	y	psicólogos	




anteriormente	 indicados,	 pero	 además	 se	 propone	 excluir	 del	 resultado	 del	
planteamiento	de	hipótesis	los	siguientes	factores:	
	




2. Interés	por	el	 trabajador-compensación:	 se	 considera	no	evaluarlo	porque	 la	US	






manera	con	el	apoyo	 social	 y	este	es	un	 factor	a	evaluar	 tanto	por	 fundamentos	
teóricos	como	por	resultados	del	GT	y	juicio	de	expertos,	se	decide	quitar	el	factor	
relaciones	interpersonales.	

























































• Agrupación	 de	 las	 preguntas	 por	 secciones	 para	 ayudar	 al	 trabajador	 a	
identificar	en	qué	contexto	se	le	está	preguntando.	Se	establecen	6	secciones	
con	10	ítems	cada	una.	En	dos	de	ellas	se	incluye	un	factor	y	en	las	4	secciones	
restantes	 se	 incluyen	 dos	 factores	 respectivamente.	 En	 todo	 caso,	 todas	 las	
preguntas	incluidas	que	correspondan	a	un	factor	estarán	en	la	misma	sección.	












Para	 la	 selección	 de	 las	 preguntas	 se	 partió	 de	 las	 incluidas	 en	 los	 cuestionarios	





Las	 preguntas	 seleccionadas	 fueron	 adaptadas	 y	 modificadas	 en	 su	 mayoría	 para	
hacerlas	más	cercanas	al	perfil	del	PAS	dentro	de	la	US.	También	se	incorporaron	algunas	
































incluir	 propuestas	 de	mejora	 sobre	 el	 cuestionario	 o	 las	 aclaraciones	 que	 estimasen	
oportunas.	 Junto	 al	 cuestionario	 diseñado	 se	 incluyó	 también	 el	 cuestionario	 de	






Una	 vez	 diseñado	 el	 cuestionario	 se	 pasó	 a	 revisión	 por	 juicio	 de	 expertos.	 En	 esta	
ocasión	 se	 consultó	 de	 forma	 agregada	 individual	 a	 algunos	 componentes	 del	 GT	
(dirección	 de	 departamento	 y	 PAS),	 a	 dirección	 de	 SEPRUS,	 psicólogos	 de	 la	 US,	
miembros	de	consultora	especializada	externa,	y	para	 la	construcción	de	los	 ítems	se	
consultó	también	con	una	empresa	de	edición	de	test	psicológicos	y	de	clima	laboral,	
entre	 otros.	 También	 se	 preguntó	 si	 era	 adecuado	 pasar	 el	 cuestionario	OJS	 para	 la	














El	 formato	 de	 distribución	 consensuado	 fue	 en	 papel	 y	 de	 forma	 presencial	 por	 los	
siguientes	motivos:	












Se	 propuso	 diseñar	 también	 una	 plantilla	 de	 respuestas	 de	 lectura	 automática	 para	




el	 programa	©REMARK	OFFICE,	 el	 cual	 consta	 de	 dos	 aplicaciones	 a	 su	 vez;	 Remark	




















• Envío	 por	 correo	 electrónico	 de	 una	 carta	 informativa	 firmada	 por	 la	
Vicerrectora	de	Servicios	Sociales	y	Comunitarios	a	los	responsables	de	centro	












o Horarios	 de	 las	 sesiones:	 normalmente	 se	 ofrecían	 4,	 2	 en	 horario	 de	
mañana	y	2	en	horario	de	tarde	para	dar	opciones	de	cumplimentación	a	
los	 distintos	 turnos	 y	 si	 el	 centro	 disponía	 de	muchos	 trabajadores	 se	







• Por	último,	en	 la	 toma	de	datos	presencial,	además	de	hacer	entrega	de	 las	
instrucciones	 de	 cumplimentación	 que	 se	 encuentran	 en	 el	 anexo	 III,	 los	








como	 el	 contenido	 de	 la	 información	 a	 trasladar,	 se	 realizó	 una	 prueba	 piloto	 para	
detectar	aquellos	ajustes	o	modificaciones	que	fuesen	necesarios.	
	
Se	 recurrió	 al	 juicio	 de	 expertos	 utilizando	 el	método	de	 consenso	 grupal,	 donde	 se	
reunieron	 varios	 miembros	 del	 GT	 en	 una	 sala	 para	 hacer	 la	 prueba	 piloto.	 Se	
cronometró	el	tiempo	para	ver	lo	que	se	tardaba	en	cumplimentarlo	y	la	duración	fue	

































de	 la	muestra	 que	 se	 recomienda	 alcanzar	 para	 poder	 validar	 el	modelo,	 ya	 que	 se	
indicaba	en	el	capítulo	anterior	que	debía	estar	entre	200	y	500	sujetos.	
	
Seguidamente	 se	 valoró	 qué	 tipos	 de	 centros	 seleccionar	 para	 eliminar	 el	 sesgo,	 de	
forma	 que	 estos	 representasen	 al	 resto	 de	 la	 población.	 Este	 análisis	 se	 realizó	 en	

























CENTRO	 POBLACIÓN	 MUESTRA	 %	PARTICIPACIÓN	
ETSI	 92	 80	 87,0%	
ETSII	 41	 37	 90,2%	
FACULTAD	DE	FARMACIA	 51	 40	 78,4%	
FACULTAD	DE	FILOLOGÍA	 45	 23	 51,1%	
F.	GEOGRAFÍA	E	HISTORIA	 42	 28	 66,7%	
RECTORADO	 262	 120	 45,8%	
SIC	 62	 23	 37,1%	
TOTAL	 595	 351	 	











Statistics	 para	 realizar	 el	 Análisis	 Factorial	 Exploratorio	 y	©SPSS	 AMOS	 para	 analizar	
modelos	de	ecuaciones	estructurales	mediante	el	análisis	Factorial	Confirmatorio.	Así	








Hecho	 esto,	 el	 archivo	 está	 preparado	 para	 poder	 trabajar	 importándolo	 en	 los	
programas.	
4.3.1.	Validez		










restricciones	 y	 se	detectaron	14	 factores,	 pero	 se	 comprobó	que	no	 tenían	un	buen	
ajuste	a	los	parámetros	en	el	análisis	confirmatorio	y	no	se	llegó	a	conseguir	con	ellos	
ningún	modelo	ajustado.	
Como	 se	 puede	 ver	 en	 las	 siguientes	 tablas	 (Tabla	 36	 y	 Tabla	 37),	 los	 parámetros	
(marcados	en	rojo)	no	se	ajustan	a	los	criterios	mínimos	necesarios,	por	lo	que	se	pasó	
































































Componente	 Total	 %	de	varianza	 %	acumulado	
1	 5,740	 57,400	 57,400	
2	 1,197	 11,971	 69,371	
3	 ,761	 7,613	 76,984	
4	 ,686	 6,859	 83,843	
5	 ,399	 3,986	 87,829	
6	 ,351	 3,513	 91,342	
7	 ,250	 2,503	 93,845	
8	 ,224	 2,242	 96,087	
9	 ,221	 2,213	 98,300	












































Componente	 Total	 %	de	varianza	 %	acumulado	
1	 4,103	 41,032	 41,032	
2	 1,155	 11,547	 52,579	
3	 ,957	 9,574	 62,153	
4	 ,914	 9,135	 71,288	
5	 ,632	 6,321	 77,609	
6	 ,595	 5,945	 83,555	
7	 ,519	 5,189	 88,743	
8	 ,421	 4,210	 92,953	
9	 ,381	 3,809	 96,762	





































Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,736 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 





Componente Total % de varianza % acumulado 
1 1,562 42,413 42,413 
2 ,622 16,885 59,297 
3 ,455 12,347 71,644 
4 ,380 10,327 81,971 
5 ,353 9,574 91,545 































Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,628 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 






Componente Total % de varianza % acumulado 
1 1,354 47,054 47,054 
2 ,627 21,805 68,859 
3 ,526 18,270 87,129 































Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,686 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 





Componente Total % de varianza % acumulado 
1 1,200 42,125 42,125 
2 ,510 17,895 60,020 
3 ,420 14,738 74,758 
4 ,401 14,089 88,847 
































Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,755 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 





Componente Total % de varianza % acumulado 
1 1,904 55,729 55,729 
2 ,471 13,800 69,530 
3 ,428 12,532 82,062 
4 ,349 10,205 92,267 
































Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,765 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 





Componente Total % de varianza % acumulado 
1 1,410 47,274 47,274 
2 ,766 25,681 72,955 
3 ,341 11,438 84,394 
4 ,290 9,720 94,114 





























Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,753 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 





Componente Total % de varianza % acumulado 
1 1,722 51,113 51,113 
2 ,568 16,868 67,981 
3 ,482 14,292 82,273 
4 ,323 9,600 91,873 


























Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,841 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 





Componente Total % de varianza % acumulado 
1 2,350 48,174 48,174 
2 ,786 16,118 64,292 
3 ,624 12,783 77,075 
4 ,379 7,779 84,854 
5 ,311 6,382 91,236 
6 ,244 5,006 96,242 





























Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,643 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 





Componente Total % de varianza % acumulado 
1 1,778 59,295 59,295 
2 ,684 22,711 82,006 










Como se ha podido comprobar, los factores propuestos y sus ítems asignados en el 
cuestionario diseñado, conforman cada uno un factor, aunque no se satisfacen todos 






















Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,920 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 







Total % de varianza % acumulado 
1 6,680 44,535 44,535 
2 1,412 9,412 53,947 
3 1,069 7,129 61,076 
4 ,979 6,527 67,603 
5 ,759 5,062 72,665 
6 ,692 4,617 77,282 
7 ,559 3,729 81,011 
8 ,555 3,697 84,708 
9 ,444 2,957 87,666 
10 ,419 2,791 90,457 
11 ,350 2,333 92,790 
12 ,313 2,088 94,878 
13 ,283 1,886 96,763 
14 ,268 1,786 98,549 







































































Pesos	estandarizados:	Puede	verse	que	 los	pesos	de	 los	 ítems	7	y	8	no	 tienen	carga	
suficiente	para	el	factor.	
 
item1	 <---	 CalidadLiderazgo	 0,840	
item2	 <---	 CalidadLiderazgo	 0,877	
item3	 <---	 CalidadLiderazgo	 0,867	
item4	 <---	 CalidadLiderazgo	 0,773	
item5	 <---	 CalidadLiderazgo	 0,844	
item6	 <---	 CalidadLiderazgo	 0,592	
item7	 <---	 CalidadLiderazgo	 0,450	
item8	 <---	 CalidadLiderazgo	 0,309	
item9	 <---	 CalidadLiderazgo	 0,693	








	 item10	 item9	 item8	 item7	 item6	 item5	 item4	 item3	 item2	 item1	
item10	 ,637	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item9	 ,471	 ,581	 	 	 	 	 	 	 	 	
item8	 ,112	 ,123	 ,569	 	 	 	 	 	 	 	
item7	 ,241	 ,177	 ,178	 ,555	 	 	 	 	 	 	
item6	 ,325	 ,273	 ,216	 ,402	 ,761	 	 	 	 	 	
item5	 ,459	 ,475	 ,185	 ,266	 ,471	 ,884	 	 	 	 	
item4	 ,413	 ,347	 ,153	 ,220	 ,339	 ,521	 ,720	 	 	 	
item3	 ,412	 ,382	 ,169	 ,242	 ,373	 ,574	 ,474	 ,695	 	 	
item2	 ,388	 ,335	 ,180	 ,258	 ,437	 ,611	 ,505	 ,556	 ,771	 	






	 item10	 item9	 item8	 item7	 item6	 item5	 item4	 item3	 item2	 item1	
item10	 ,004	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item9	 ,004	 -,001	 	 	 	 	 	 	 	 	
item8	 ,010	 ,023	 ,003	 	 	 	 	 	 	 	
item7	 -,005	 ,007	 ,008	 ,000	 	 	 	 	 	 	
item6	 -,008	 -,012	 ,010	 ,007	 ,008	 	 	 	 	 	
item5	 -,005	 -,005	 ,018	 ,013	 ,005	 -,001	 	 	 	 	
item4	 ,020	 ,028	 -,019	 -,029	 -,002	 -,019	 ,000	 	 	 	
item3	 -,011	 -,024	 -,017	 ,002	 -,001	 ,003	 ,004	 ,000	 	 	
item2	 -,001	 -,001	 ,002	 ,014	 ,011	 ,005	 -,006	 ,003	 ,001	 	
























item11	 <---	 Comunicacion	 0,637	
item12	 <---	 Comunicacion	 0,583	
item13	 <---	 Comunicacion	 0,663	
item14	 <---	 Comunicacion	 0,690	
item15	 <---	 Comunicacion	 0,459	
item16	 <---	 Comunicacion	 0,546	
item17	 <---	 Comunicacion	 0,444	
item18	 <---	 Comunicacion	 0,451	
item19	 <---	 Comunicacion	 0,631	








	 item20	 item19	 item18	 item17	 item16	 item15	 item14	 item13	 item12	 item11	
item20	 ,679	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item19	 ,432	 ,699	 	 	 	 	 	 	 	 	
item18	 ,171	 ,173	 ,529	 	 	 	 	 	 	 	
item17	 ,160	 ,162	 ,250	 ,477	 	 	 	 	 	 	
item16	 ,153	 ,196	 ,122	 ,192	 ,464	 	 	 	 	 	
item15	 ,244	 ,247	 ,153	 ,143	 ,174	 1,038	 	 	 	 	
item14	 ,170	 ,153	 ,171	 ,160	 ,194	 ,244	 ,571	 	 	 	
item13	 ,267	 ,271	 ,168	 ,157	 ,191	 ,240	 ,267	 ,600	 	 	
item12	 ,212	 ,215	 ,133	 ,125	 ,151	 ,139	 ,212	 ,263	 ,487	 	





	 item20	 item19	 item18	 item17	 item16	 item15	 item14	 item13	 item12	 item11	
item20	 ,004	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item19	 ,004	 ,000	 	 	 	 	 	 	 	 	
item18	 -,016	 ,036	 ,000	 	 	 	 	 	 	 	
item17	 -,028	 -,009	 ,004	 ,003	 	 	 	 	 	 	
item16	 -,011	 -,020	 ,021	 ,009	 ,001	 	 	 	 	 	
item15	 ,011	 -,007	 -,046	 -,028	 ,042	 ,000	 	 	 	 	
item14	 -,002	 ,000	 -,015	 ,027	 ,007	 ,011	 ,000	 	 	 	
item13	 ,019	 ,008	 -,001	 -,032	 -,002	 -,027	 -,010	 ,000	 	 	
item12	 -,011	 -,018	 ,026	 ,012	 -,012	 -,008	 ,010	 ,006	 ,002	 	






















item21	 <---	 Previsibilidad	 ,575	
item22	 <---	 Previsibilidad	 ,533	
item27	 <---	 Previsibilidad	 ,671	
item28	 <---	 Previsibilidad	 ,188	
item29	 <---	 Previsibilidad	 ,667	





	 item30	 item29	 item28	 item27	 item22	 item21	
item30	 ,377	 	 	 	 	 	
item29	 ,071	 ,695	 	 	 	 	
item28	 ,113	 ,075	 ,522	 	 	 	
item27	 ,066	 ,288	 ,070	 ,598	 	 	
item22	 ,060	 ,262	 ,014	 ,245	 ,784	 	






	 item30	 item29	 item28	 item27	 item22	 item21	
item30	 ,000	 	 	 	 	 	
item29	 -,023	 ,000	 	 	 	 	
item28	 ,062	 ,231	 ,020	 	 	 	
item27	 ,250	 -,110	 ,425	 ,000	 	 	
item22	 -,533	 -,099	 -,337	 ,163	 ,026	 	























item23	 <---	 CargaTrabajo	 ,531	
item24	 <---	 CargaTrabajo	 ,184	
item25	 <---	 CargaTrabajo	 ,848	






	 item26	 item25	 item24	 item23	
item26	 ,803	 	 	 	
item25	 ,332	 ,771	 	 	
item24	 ,065	 ,108	 ,626	 	










	 item26	 item25	 item24	 item23	
item26	 ,000	 	 	 	
item25	 -,001	 ,000	 	 	
item24	 -,031	 ,008	 ,000	 	






















item31	 <---	 DemandasPsicológicas	 ,556	
item32	 <---	 DemandasPsicológicas	 ,225	
item33	 <---	 DemandasPsicológicas	 ,568	
item34	 <---	 DemandasPsicológicas	 ,281	








	 item35	 item34	 item33	 item32	 item31	
item35	 ,606	 	 	 	 	
item34	 ,119	 ,540	 	 	 	
item33	 ,255	 ,091	 ,607	 	 	
item32	 ,087	 ,031	 ,066	 ,444	 	






	 item35	 item34	 item33	 item32	 item31	
item35	 ,000	 	 	 	 	
item34	 -,010	 ,000	 	 	 	
item33	 -,001	 ,028	 ,000	 	 	
item32	 -,007	 -,025	 ,020	 ,000	 	
























item36	 <---	 ExigenciasEmocionales	 ,644	
item37	 <---	 ExigenciasEmocionales	 -,033	
item38	 <---	 ExigenciasEmocionales	 ,730	
item39	 <---	 ExigenciasEmocionales	 ,769	






	 item40	 item39	 item38	 item37	 item36	
item40	 ,728	 	 	 	 	
item39	 ,413	 ,749	 	 	 	
item38	 ,385	 ,308	 ,722	 	 	
item37	 -,012	 -,086	 -,012	 ,340	 	






	 item40	 item39	 item38	 item37	 item36	
item40	 ,000	 	 	 	 	
item39	 ,006	 ,000	 	 	 	
item38	 -,008	 ,001	 ,000	 	 	
item37	 ,002	 ,001	 -,004	 ,000	 	






















item41	 <---	 AmbigûedadRol	 ,663	
item42	 <---	 AmbigûedadRol	 ,857	
item43	 <---	 AmbigûedadRol	 ,721	
item46	 <---	 AmbigûedadRol	 ,533	






	 item47	 item46	 item43	 item42	 item41	
item47	 ,784	 	 	 	 	
item46	 ,055	 ,584	 	 	 	
item43	 ,066	 ,200	 ,462	 	 	
item42	 ,081	 ,246	 ,295	 ,494	 	






	 item47	 item46	 item43	 item42	 item41	
item47	 ,000	 	 	 	 	
item46	 -,045	 ,000	 	 	 	
item43	 ,009	 ,007	 ,000	 	 	
item42	 -,006	 -,002	 ,000	 ,000	 	
























item44	 <---	 ConflictoRol	 ,566	
item45	 <---	 ConflictoRol	 ,401	
item48	 <---	 ConflictoRol	 ,595	
item49	 <---	 ConflictoRol	 ,769	






	 item50	 item49	 item48	 item45	 item44	
item50	 ,797	 	 	 	 	
item49	 ,406	 ,698	 	 	 	
item48	 ,215	 ,336	 ,624	 	 	
item45	 ,207	 ,214	 ,154	 ,667	 	









	 item50	 item49	 item48	 item45	 item44	
item50	 ,000	 	 	 	 	
item49	 ,000	 ,000	 	 	 	
item48	 ,000	 ,000	 ,000	 	 	
item45	 -,026	 ,002	 ,032	 ,000	 	



















item51	 <---	 ApoyoSocial	 ,683	
item52	 <---	 ApoyoSocial	 ,747	
item53	 <---	 ApoyoSocial	 ,777	
item54	 <---	 ApoyoSocial	 ,792	
item56	 <---	 ApoyoSocial	 ,585	
item57	 <---	 ApoyoSocial	 ,402	







	 item60	 item57	 item56	 item54	 item53	 item52	 item51	
item60	 ,871	 	 	 	 	 	 	
item57	 ,176	 ,928	 	 	 	 	 	
item56	 ,211	 ,317	 ,630	 	 	 	 	
item54	 ,262	 ,223	 ,267	 ,528	 	 	 	
item53	 ,297	 ,253	 ,304	 ,376	 ,708	 	 	
item52	 ,271	 ,230	 ,276	 ,269	 ,390	 ,636	 	





	 item60	 item57	 item56	 item54	 item53	 item52	 item51	
item60	 ,000	 	 	 	 	 	 	
item57	 ,025	 ,003	 	 	 	 	 	
item56	 ,042	 ,005	 ,000	 	 	 	 	
item54	 -,005	 ,010	 ,024	 ,000	 	 	 	
item53	 ,026	 -,032	 -,031	 -,008	 ,000	 	 	
item52	 -,019	 ,005	 -,010	 -,001	 ,009	 ,001	 	




















Pesos	 estandarizados:	 Puede	 verse	 que	 los	 pesos	 de	 todos	 los	 ítems	 tienen	 carga	
suficiente	para	el	factor.	
 
item55	 <---	 SentimientoGrupo	 ,542	
item58	 <---	 SentimientoGrupo	 ,747	





	 item59	 item58	 item55	
item59	 ,312	 	 	
item58	 ,137	 ,313	 	






	 item59	 item58	 item55	
item59	 ,000	 	 	
item58	 ,000	 ,000	 	















































item3	 <---	 CalidadLiderazgo	 ,829	
item4	 <---	 CalidadLiderazgo	 ,790	
item5	 <---	 CalidadLiderazgo	 ,849	
item6	 <---	 CalidadLiderazgo	 ,639	
item7	 <---	 CalidadLiderazgo	 ,496	
item8	 <---	 CalidadLiderazgo	 ,322	
item9	 <---	 CalidadLiderazgo	 ,731	
item10	 <---	 CalidadLiderazgo	 ,788	
item14	 <---	 Comunicación	 ,587	
item15	 <---	 Comunicación	 ,418	
item16	 <---	 Comunicación	 ,535	
item17	 <---	 Comunicación	 ,482	
item18	 <---	 Comunicación	 ,439	
item19	 <---	 Comunicación	 ,616	
item20	 <---	 Comunicación	 ,643	
item26	 <---	 CargaTrabajo	 ,567	
item23	 <---	 CargaTrabajo	 ,603	
item24	 <---	 CargaTrabajo	 ,271	




item40	 <---	 ExigenciasEmocionales	 ,689	
item37	 <---	 ExigenciasEmocionales	 ,015	
item38	 <---	 ExigenciasEmocionales	 ,697	
item39	 <---	 ExigenciasEmocionales	 ,672	
item34	 <---	 DemandasPsicológicas	 ,346	
item31	 <---	 DemandasPsicológicas	 ,630	
item32	 <---	 DemandasPsicológicas	 ,348	
item33	 <---	 DemandasPsicológicas	 ,536	
item35	 <---	 DemandasPsicológicas	 ,627	
item47	 <---	 AmbigüedadRol	 ,444	
item42	 <---	 AmbigüedadRol	 ,692	
item43	 <---	 AmbigüedadRol	 ,695	
item46	 <---	 AmbigüedadRol	 ,664	
item30	 <---	 Previsibilidad	 ,226	
item29	 <---	 Previsibilidad	 ,618	
item28	 <---	 Previsibilidad	 ,170	
item27	 <---	 Previsibilidad	 ,609	
item50	 <---	 ConflictoRol	 ,607	
item49	 <---	 ConflictoRol	 ,714	
item48	 <---	 ConflictoRol	 ,596	
item45	 <---	 ConflictoRol	 ,549	
item44	 <---	 ConflictoRol	 ,649	
item60	 <---	 ApoyoSocial	 ,512	
item57	 <---	 ApoyoSocial	 ,442	
item56	 <---	 ApoyoSocial	 ,628	
item54	 <---	 ApoyoSocial	 ,720	
item53	 <---	 ApoyoSocial	 ,753	
item52	 <---	 ApoyoSocial	 ,765	
item59	 <---	 SentimientoGrupo	 ,563	
item55	 <---	 SentimientoGrupo	 ,592	
item58	 <---	 SentimientoGrupo	 ,722	
item22	 <---	 Previsibilidad	 ,652	
item21	 <---	 Previsibilidad	 ,640	
item36	 <---	 ExigenciasEmocionales	 ,729	
item41	 <---	 AmbigüedadRol	 ,705	
item51	 <---	 ApoyoSocial	 ,688	
item2	 <---	 CalidadLiderazgo	 ,837	
item1	 <---	 CalidadLiderazgo	 ,848	
item13	 <---	 Comunicacion	 ,670	
item12	 <---	 Comunicacion	 ,640	








	 	 	 Estimate	 S.E.	 C.R.	 P	
CalidadLiderazgo	 <-->	 Comunicación	 ,230	 ,028	 8,171	 ***	
CalidadLiderazgo	 <-->	 Previsibilidad	 ,168	 ,026	 6,573	 ***	
CalidadLiderazgo	 <-->	 CargaTrabajo	 ,129	 ,025	 5,071	 ***	
CalidadLiderazgo	 <-->	 Exigencias_Emocionales	 ,002	 ,010	 ,251	 ,802	
CalidadLiderazgo	 <-->	 DemandasPsicológicas	 ,045	 ,023	 1,987	 ,047	
CalidadLiderazgo	 <-->	 AmbigüedadRol	 ,164	 ,022	 7,352	 ***	
CalidadLiderazgo	 <-->	 ConflictoRol	 ,146	 ,024	 6,057	 ***	
CalidadLiderazgo	 <-->	 ApoyoSocial	 ,287	 ,032	 8,980	 ***	
CalidadLiderazgo	 <-->	 SentimientoGrupo	 ,070	 ,016	 4,420	 ***	
Comunicación	 <-->	 Previsibilidad	 ,116	 ,020	 5,927	 ***	
Comunicación	 <-->	 CargaTrabajo	 ,090	 ,019	 4,763	 ***	
Comunicación	 <-->	 Exigencias_Emocionales	 ,001	 ,006	 ,251	 ,802	
Comunicación	 <-->	 DemandasPsicológicas	 ,025	 ,016	 1,551	 ,121	
Comunicación	 <-->	 AmbigüedadRol	 ,132	 ,019	 6,991	 ***	
Comunicación	 <-->	 ConflictoRol	 ,097	 ,018	 5,377	 ***	
Comunicación	 <-->	 ApoyoSocial	 ,192	 ,026	 7,420	 ***	
Comunicación	 <-->	 SentimientoGrupo	 ,059	 ,012	 4,763	 ***	
CargaTrabajo	 <-->	 Previsibilidad	 ,125	 ,023	 5,426	 ***	
Exigencias_Emocionales	 <-->	 Previsibilidad	 ,002	 ,007	 ,251	 ,802	
DemandasPsicológicas	 <-->	 Previsibilidad	 ,103	 ,020	 5,021	 ***	
AmbigüedadRol	 <-->	 Previsibilidad	 ,127	 ,020	 6,452	 ***	
Previsibilidad	 <-->	 ConflictoRol	 ,112	 ,021	 5,429	 ***	
Previsibilidad	 <-->	 ApoyoSocial	 ,165	 ,025	 6,481	 ***	
Previsibilidad	 <-->	 SentimientoGrupo	 ,037	 ,012	 3,049	 ,002	
CargaTrabajo	 <-->	 Exigencias_Emocionales	 ,002	 ,010	 ,251	 ,802	
CargaTrabajo	 <-->	 DemandasPsicológicas	 ,136	 ,024	 5,723	 ***	
CargaTrabajo	 <-->	 AmbigüedadRol	 ,075	 ,018	 4,133	 ***	
CargaTrabajo	 <-->	 ConflictoRol	 ,178	 ,027	 6,638	 ***	
CargaTrabajo	 <-->	 ApoyoSocial	 ,099	 ,024	 4,189	 ***	
CargaTrabajo	 <-->	 SentimientoGrupo	 ,002	 ,012	 ,193	 ,847	
ExigenciasEmocionales	 <-->	 DemandasPsicológicas	 ,003	 ,011	 ,251	 ,802	
ExigenciasEmocionales	 <-->	 AmbigüedadRol	 ,001	 ,005	 ,251	 ,802	
ExigenciasEmocionales	 <-->	 ConflictoRol	 ,003	 ,013	 ,251	 ,801	
ExigenciasEmocionales	 <-->	 ApoyoSocial	 ,002	 ,009	 ,251	 ,802	
ExigenciasEmocionales	 <-->	 SentimientoGrupo	 ,000	 ,001	 ,247	 ,805	
DemandasPsicológicas	 <-->	 AmbigüedadRol	 -,013	 ,017	 -,776	 ,438	
DemandasPsicológicas	 <-->	 ConflictoRol	 ,145	 ,022	 6,481	 ***	
DemandasPsicológicas	 <-->	 ApoyoSocial	 ,004	 ,022	 ,191	 ,849	
DemandasPsicológicas	 <-->	 SentimientoGrupo	 -,035	 ,013	 -2,679	 ,007	
AmbigüedadRol	 <-->	 ConflictoRol	 ,067	 ,016	 4,074	 ***	
AmbigüedadRol	 <-->	 ApoyoSocial	 ,187	 ,024	 7,912	 ***	
AmbigüedadRol	 <-->	 SentimientoGrupo	 ,095	 ,015	 6,398	 ***	
ConflictoRol	 <-->	 ApoyoSocial	 ,127	 ,023	 5,509	 ***	
ConflictoRol	 <-->	 SentimientoGrupo	 ,009	 ,012	 ,754	 ,451	















60	 columnas,	 sin	 embargo	 los	 datos	 extraídos	 indican	 que	 el	 valor	 máximo	 de	 los	
residuos	es	de	0,24.	La	media	es	 inferior	a	0,01,	por	 lo	que	se	puede	afirmar	que	 los	













incorporado	 covarianzas	 entre	 los	 errores	 de	 ítems	 de	 un	 mismo	 factor.	 Se	 ha	











































item59 ,550         
item58 ,711         
item55 ,611         
item56  ,628        
item54  ,773        
item53  ,724        
item52  ,858        
item51  ,699        
item50   ,515       
item49   ,669       
item48   ,624       
item45   ,569       
item44   ,672       
item46     ,711     
item43     ,628     
item42     ,683     
item41     ,674     
item40      ,579    
item39      ,611    
item38      ,663    
item36      ,770    
item26       ,677   
item25       ,633   
item23       ,698   
item29    ,608      
item27    ,530      
item22    ,717      
item21    ,660      
item20        ,628  
item19        ,562  
item14        ,540  
item13        ,687  
item12        ,617  
item11        ,796  
item10         ,736 
item9         ,740 
item6         ,649 
item5         ,852 
item4         ,789 
item3         ,856 
item2         ,866 
item1         ,857 




























1         
Apoyo 
Social 
0,639 1        
Conflicto 
de Rol 
0,123 0,423 1       
Previsibilidad 0,265 0,455 0,474 1      
Ambigüedad 
de Rol 
0,808 0,569 0,326 0,583 1     
Exigencias 
Emocionales 
0,183 0,439 0,805 0,497 0,333 1    
Carga 
de Trabajo 
0,033 0,232 0,663 0,509 0,323 0,612 1   
Comunicación 0,534 0,654 0,449 0,565 0,703 0,457 0,346 1  
Calidad  
de Liderazgo 







• Carga	 de	 trabajo	 y	 sentimiento	 de	 grupo:	 puede	 ser	 debido	 a	 que	 no	 haya	
relación	entre	la	cantidad	de	trabajo	que	se	tenga	con	que	las	tareas	contribuyan	


















		 		 		 Estimate	 S.E.	 C.R.	 P	
CalidadLiderazgo	 <->	 Comunicacion	 0,359	 0,039	 9,181	 ***	
CalidadLiderazgo	 <->	 Previsibilidad	 0,193	 0,031	 6,243	 ***	
CalidadLiderazgo	 <->	 CargaTrabajo	 0,117	 0,027	 4,4	 ***	
CalidadLiderazgo	 <->	 ExigenciasEmocionales	 0,233	 0,038	 6,125	 ***	
CalidadLiderazgo	 <->	 AmbigüedadRol	 0,223	 0,031	 7,136	 ***	
CalidadLiderazgo	 <->	 ConflictoRol	 0,164	 0,026	 6,262	 ***	
CalidadLiderazgo	 <->	 ApoyoSocial	 0,237	 0,029	 8,155	 ***	
CalidadLiderazgo	 <->	 SentimientoGrupo	 0,098	 0,019	 5,175	 ***	
Comunicacion	 <->	 Previsibilidad	 0,191	 0,03	 6,307	 ***	
Comunicacion	 <->	 CargaTrabajo	 0,108	 0,025	 4,274	 ***	
Comunicacion	 <->	 ExigenciasEmocionales	 0,198	 0,035	 5,608	 ***	
Comunicacion	 <->	 AmbigüedadRol	 0,235	 0,032	 7,325	 ***	
Comunicacion	 <->	 ConflictoRol	 0,137	 0,024	 5,709	 ***	
Comunicacion	 <->	 ApoyoSocial	 0,2	 0,027	 7,54	 ***	
Comunicacion	 <->	 SentimientoGrupo	 0,105	 0,019	 5,527	 ***	
CargaTrabajo	 <->	 Previsibilidad	 0,138	 0,025	 5,547	 ***	
ExigenciasEmocionales	 <->	 Previsibilidad	 0,187	 0,034	 5,491	 ***	
AmbigüedadRol	 <->	 Previsibilidad	 0,17	 0,028	 6,019	 ***	
Previsibilidad	 <->	 ConflictoRol	 0,126	 0,023	 5,543	 ***	
Previsibilidad	 <->	 ApoyoSocial	 0,121	 0,021	 5,66	 ***	
Previsibilidad	 <->	 SentimientoGrupo	 0,045	 0,015	 3,034	 0,002	
CargaTrabajo	 <->	 ExigenciasEmocionales	 0,213	 0,033	 6,388	 ***	
CargaTrabajo	 <->	 AmbigüedadRol	 0,087	 0,022	 3,921	 ***	
CargaTrabajo	 <->	 ConflictoRol	 0,163	 0,026	 6,282	 ***	
CargaTrabajo	 <->	 ApoyoSocial	 0,057	 0,017	 3,344	 ***	
CargaTrabajo	 <->	 SentimientoGrupo	 0,005	 0,013	 0,384	 0,701	
ExigenciasEmocionales	 <->	 AmbigüedadRol	 0,124	 0,03	 4,136	 ***	
ExigenciasEmocionales	 <->	 ConflictoRol	 0,274	 0,035	 7,916	 ***	
ExigenciasEmocionales	 <->	 ApoyoSocial	 0,149	 0,026	 5,721	 ***	
ExigenciasEmocionales	 <->	 SentimientoGrupo	 0,04	 0,019	 2,099	 0,036	
AmbigüedadRol	 <->	 ConflictoRol	 0,086	 0,02	 4,187	 ***	
AmbigüedadRol	 <->	 ApoyoSocial	 0,15	 0,023	 6,494	 ***	
AmbigüedadRol	 <->	 SentimientoGrupo	 0,136	 0,02	 6,935	 ***	
ConflictoRol	 <->	 ApoyoSocial	 0,101	 0,018	 5,743	 ***	
ConflictoRol	 <->	 SentimientoGrupo	 0,019	 0,013	 1,509	 0,131	












42	 columnas,	 sin	 embargo	 los	 datos	 extraídos	 indican	 que	 el	 valor	 máximo	 de	 los	
residuos	es	de	0,09.	La	media	es	 inferior	a	0,01,	por	 lo	que	se	puede	afirmar	que	 los	








los	 casos	 que	 un	 sólo	 factor	 tiene	 autovalor	 superior	 a	 1	 y	 que	 representa	
razonablemente	bien	a	 los	 ítems	de	cada	factor,	ya	que	la	varianza	total	explicada	es	
superior	al	40%	en	 todos	 los	casos.	También	presentan	 todos	ellos	un	buen	valor	de	
KMO.	Este	análisis	exploratorio	permite	conocer	la	estructura	subyacente	de	los	factores	
























	 Total	 %	de	varianza	 %	acumulado	
1	 5,359	 66,986	 66,986	
2	 ,773	 9,659	 76,645	
3	 ,588	 7,351	 83,995	
4	 ,388	 4,845	 88,840	
5	 ,269	 3,366	 92,206	
6	 ,231	 2,885	 95,090	
7	 ,222	 2,770	 97,861	




































	 Total	 %	de	varianza	 %	acumulado	
1	 3,157	 52,616	 52,616	
2	 ,958	 15,961	 68,578	
3	 ,615	 10,248	 78,826	
4	 ,534	 8,898	 87,723	
5	 ,405	 6,758	 94,481	
























Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,742 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 









 Total % de varianza % acumulado 
1 2,203 55,083 55,083 
2 ,715 17,876 72,959 
3 ,566 14,146 87,105 
4 ,516 12,895 100,000 



























	 Total	 %	de	varianza	 %	acumulado	
1	 1,769	 58,982	 58,982	
2	 ,723	 24,095	 83,077	

































	 Total	 %	de	varianza	 %	acumulado	
1	 2,474	 61,845	 61,845	
2	 ,590	 14,748	 76,593	
3	 ,538	 13,443	 90,036	

































	 Total	 %	de	varianza	 %	acumulado	
1	 2,511	 62,771	 62,771	
2	 ,647	 16,180	 78,951	
3	 ,486	 12,144	 91,095	































	 Total	 %	de	varianza	 %	acumulado	
1	 1,722	 51,113	 51,113	
2	 ,568	 16,868	 67,981	
3	 ,482	 14,292	 82,273	
4	 ,323	 9,600	 91,873	

































	 Total	 %	de	varianza	 %	acumulado	
1	 3,046	 60,926	 60,926	
2	 ,711	 14,213	 75,139	
3	 ,519	 10,379	 85,518	
4	 ,410	 8,206	 93,724	






























	 Total	 %	de	varianza	 %	acumulado	
1	 1,778	 59,295	 59,295	
2	 ,684	 22,711	 82,006	












































item1	 <---	 CalidadLiderazgo	 ,850	
item2	 <---	 CalidadLiderazgo	 ,879	
item3	 <---	 CalidadLiderazgo	 ,858	
item4	 <---	 CalidadLiderazgo	 ,781	
item5	 <---	 CalidadLiderazgo	 ,840	
item6	 <---	 CalidadLiderazgo	 ,620	
item9	 <---	 CalidadLiderazgo	 ,688	





	 item10	 item9	 item6	 item5	 item4	 item3	 item2	 item1	
item10	 ,641	 	 	 	 	 	 	 	
item9	 ,476	 ,580	 	 	 	 	 	 	
item6	 ,326	 ,285	 ,768	 	 	 	 	 	
item5	 ,456	 ,474	 ,480	 ,884	 	 	 	 	
item4	 ,398	 ,347	 ,360	 ,524	 ,720	 	 	 	
item3	 ,430	 ,375	 ,388	 ,565	 ,474	 ,695	 	 	
item2	 ,387	 ,334	 ,419	 ,610	 ,511	 ,552	 ,771	 	





	 item10	 item9	 item6	 item5	 item4	 item3	 item2	 item1	
item10	 ,000	 	 	 	 	 	 	 	
item9	 ,000	 -,001	 	 	 	 	 	 	
item6	 -,009	 -,023	 ,000	 	 	 	 	 	
item5	 -,002	 -,004	 -,004	 -,001	 	 	 	 	
item4	 ,035	 ,027	 -,023	 -,021	 ,000	 	 	 	
item3	 -,028	 -,017	 -,016	 ,012	 ,004	 ,000	 	 	
item2	 ,000	 ,001	 ,029	 ,007	 -,013	 ,007	 ,000	 	





















item11	 <---	 Comunicacion	 ,797	
item12	 <---	 Comunicacion	 ,672	
item13	 <---	 Comunicacion	 ,756	
item14	 <---	 Comunicacion	 ,560	
item19	 <---	 Comunicacion	 ,528	




	 item20	 item19	 item14	 item13	 item12	 item11	
item20	 ,680	 	 	 	 	 	
item19	 ,433	 ,699	 	 	 	 	
item14	 ,184	 ,187	 ,571	 	 	 	
item13	 ,292	 ,259	 ,248	 ,600	 	 	
item12	 ,206	 ,207	 ,199	 ,275	 ,489	 	








	 item20	 item19	 item14	 item13	 item12	 item11	
item20	 ,003	 	 	 	 	 	
item19	 ,003	 ,000	 	 	 	 	
item14	 -,017	 -,034	 ,000	 	 	 	
item13	 -,006	 ,021	 ,010	 ,000	 	 	
item12	 -,005	 -,010	 ,024	 -,007	 ,000	 	



















item21	 <---	 Previsibilidad	 ,717	
item22	 <---	 Previsibilidad	 ,662	
item27	 <---	 Previsibilidad	 ,539	










	 item29	 item27	 item22	 item21	
item29	 ,695	 	 	 	
item27	 ,284	 ,598	 	 	
item22	 ,265	 ,244	 ,785	 	






	 item29	 item27	 item22	 item21	
item29	 ,000	 	 	 	
item27	 ,000	 ,000	 	 	
item22	 -,007	 ,007	 ,000	 	






















item23	 <---	 CargaTrabajo	 ,544	
item25	 <---	 CargaTrabajo	 ,824	





	 item26	 item25	 item23	
item26	 ,803	 	 	
item25	 ,331	 ,771	 	





	 item26	 item25	 item23	
item26	 ,000	 	 	
item25	 ,000	 ,000	 	




















item36	 <---	 ExigenciasEmocionales	 ,644	
item38	 <---	 ExigenciasEmocionales	 ,730	
item39	 <---	 ExigenciasEmocionales	 ,768	





	 item40	 item39	 item38	 item36	
item40	 ,728	 	 	 	
item39	 ,413	 ,749	 	 	
item38	 ,385	 ,309	 ,722	 	




	 item40	 item39	 item38	 item36	
item40	 ,000	 	 	 	
item39	 ,007	 ,000	 	 	
item38	 -,007	 ,000	 ,000	 	




















item41	 <---	 AmbigüedadRol	 ,661	
item42	 <---	 AmbigüedadRol	 ,860	
item46	 <---	 AmbigüedadRol	 ,535	





	 item46	 item43	 item42	 item41	
item46	 ,584	 	 	 	
item43	 ,200	 ,462	 	 	
item42	 ,247	 ,296	 ,494	 	




	 item46	 item43	 item42	 item41	
item46	 ,000	 	 	 	
item43	 ,007	 ,000	 	 	
item42	 -,003	 ,000	 ,000	 	





















item44	 <---	 ConflictoRol	 ,566	
item45	 <---	 ConflictoRol	 ,401	
item48	 <---	 ConflictoRol	 ,595	
item49	 <---	 ConflictoRol	 ,769	






	 item50	 item49	 item48	 item45	 item44	
item50	 ,797	 	 	 	 	
item49	 ,406	 ,698	 	 	 	
item48	 ,215	 ,336	 ,624	 	 	
item45	 ,207	 ,214	 ,154	 ,667	 	






	 item50	 item49	 item48	 item45	 item44	
item50	 ,000	 	 	 	 	
item49	 ,000	 ,000	 	 	 	
item48	 ,000	 ,000	 ,000	 	 	
item45	 -,026	 ,002	 ,032	 ,000	 	























item51	 <---	 ApoyoSocial	 ,745	
item52	 <---	 ApoyoSocial	 ,803	
item53	 <---	 ApoyoSocial	 ,767	
item54	 <---	 ApoyoSocial	 ,755	






	 item56	 item54	 item53	 item52	 item51	
item56	 ,630	 	 	 	 	
item54	 ,291	 ,528	 	 	 	
item53	 ,262	 ,354	 ,708	 	 	
item52	 ,266	 ,268	 ,413	 ,637	 	





	 item56	 item54	 item53	 item52	 item51	
item56	 ,000	 	 	 	 	
item54	 ,000	 ,000	 	 	 	
item53	 ,011	 ,015	 ,000	 	 	
item52	 ,000	 ,000	 -,015	 ,000	 	





















item55	 <---	 SentimientoGrupo	 ,542	
item58	 <---	 SentimientoGrupo	 ,747	




	 item59	 item58	 item55	
item59	 ,312	 	 	
item58	 ,137	 ,313	 	




	 item59	 item58	 item55	
item59	 ,000	 	 	
item58	 ,000	 ,000	 	





entre	 factores	 y	 comparado	 con	 los	 AVE	 de	 cada	 uno	 de	 los	 factores	 implicados,	
superando	en	cada	caso	el	valor	del	cuadrado	de	las	covarianzas.	Se	puede	concluir	que	





de	 su	 factor	 sin	 influir	 ni	 verse	 influido	 por	 ítems	 de	 otros	 factores.	 Por	 otra	 parte,	
también	 dispone	 de	 validez	 convergente,	 es	 decir,	 los	 ítems	 de	 cada	 factor	
corresponden	al	constructo,	midiendo	lo	que	se	pretende	medir,	ya	que	los	valores	del	
AVE	se	ajustan	al	criterio	definido.	
Al	 analizar	 los	 factores,	 se	 comprueba	 que	 todos	 tienen	 buen	 ajuste	 en	 sus	 valores,	
excepto	 en	 algún	 parámetro	 para	 los	 factores	 carga	 de	 trabajo,	 conflicto	 de	 rol	 o	
sentimiento	 de	 grupo.	 Esto	 puede	 ser	 debido	 a	 que	 al	 hacer	 el	 AFC	 de	 los	 factores	























item61	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,558	
item62	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,734	
item63	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,701	
item64	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,831	
item65	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,715	
item66	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,707	
item67	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,381	
item68	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,718	
item69	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,827	
item70	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,543	
item71	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,470	
item72	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,810	
item73	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,258	
item74	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,579	






	 item75	 item74	 item73	 item72	 item71	 item70	 item69	 item68	 item67	 item66	 item65	 item64	 item63	 item62	 item61	
item75	 3,076	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item74	 ,326	 1,503	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item73	 ,051	 ,340	 1,236	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item72	 ,221	 ,875	 ,434	 2,321	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item71	 ,128	 ,506	 ,205	 1,077	 2,304	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item70	 ,827	 ,755	 ,099	 1,480	 1,543	 3,843	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item69	 ,256	 1,014	 ,558	 1,764	 1,020	 1,521	 2,987	 	 	 	 	 	 	 	 	
item68	 ,478	 1,162	 ,327	 1,405	 ,812	 1,211	 1,628	 2,513	 	 	 	 	 	 	 	
item67	 ,441	 ,450	 ,182	 ,783	 1,030	 1,837	 ,907	 ,722	 2,767	 	 	 	 	 	 	
item66	 ,162	 ,828	 ,260	 1,117	 ,646	 ,963	 1,212	 1,227	 ,574	 1,638	 	 	 	 	 	
item65	 ,221	 ,877	 ,355	 1,705	 ,643	 1,158	 1,967	 1,408	 ,563	 1,315	 2,997	 	 	 	 	
item64	 ,248	 ,983	 ,282	 1,710	 ,988	 1,474	 1,981	 1,577	 ,879	 1,254	 2,127	 2,782	 	 	 	
item63	 ,166	 ,660	 ,267	 ,881	 ,663	 ,791	 1,329	 1,059	 ,590	 ,842	 1,150	 1,288	 1,760	 	 	
item62	 ,480	 ,767	 ,310	 1,334	 ,771	 1,150	 1,546	 1,376	 ,686	 ,979	 1,337	 1,498	 1,005	 2,169	 	






	 item75	 item74	 item73	 item72	 item71	 item70	 item69	 item68	 item67	 item66	 item65	 item64	 item63	 item62	 item61	
item75	 ,021	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item74	 ,050	 ,002	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item73	 ,034	 ,002	 -,003	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item72	 -,026	 -,022	 ,031	 ,012	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item71	 -,017	 -,018	 ,160	 ,052	 ,005	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item70	 ,016	 ,011	 ,109	 ,042	 ,007	 ,018	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item69	 ,053	 -,027	 -,010	 ,007	 ,087	 ,085	 ,001	 	 	 	 	 	 	 	 	
item68	 ,083	 ,019	 -,007	 -,010	 ,020	 ,209	 ,001	 ,015	 	 	 	 	 	 	 	
item67	 ,064	 ,059	 ,100	 ,081	 ,014	 ,024	 -,047	 ,235	 ,005	 	 	 	 	 	 	
item66	 ,000	 -,002	 ,010	 ,008	 ,038	 -,075	 -,004	 ,013	 ,023	 ,001	 	 	 	 	 	
item65	 -,143	 -,063	 ,000	 -,006	 ,024	 -,056	 ,004	 -,012	 -,057	 ,007	 ,011	 	 	 	 	
item64	 -,072	 -,032	 ,007	 -,016	 -,023	 -,059	 ,016	 -,021	 -,088	 ,029	 ,016	 -,002	 	 	 	
item63	 -,066	 ,000	 -,035	 -,015	 -,104	 -,088	 ,008	 -,057	 -,131	 -,015	 ,010	 ,022	 ,000	 	 	
item62	 ,027	 ,113	 -,028	 -,005	 -,122	 -,128	 -,057	 ,041	 ,023	 ,025	 -,016	 -,004	 ,036	 ,004	 	






























item61	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,550	
item62	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,729	
item63	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,703	
item64	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,832	
item65	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,765	
item66	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,704	
item68	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,699	
item69	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,835	
item70	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,531	
item72	 <---	 SatisfaccionLaboral	 ,810	






	 item74	 item72	 item70	 item69	 item68	 item66	 item65	 item64	 item63	 item62	 item61	
item74	 1,502	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item72	 ,852	 2,333	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item70	 ,719	 1,535	 3,870	 	 	 	 	 	 	 	 	
item69	 ,994	 1,786	 1,507	 2,989	 	 	 	 	 	 	 	
item68	 1,175	 1,376	 1,401	 1,604	 2,526	 	 	 	 	 	 	
item66	 ,833	 1,119	 ,944	 1,196	 1,249	 1,649	 	 	 	 	 	
item65	 ,913	 1,641	 1,098	 1,913	 1,473	 1,345	 3,005	 	 	 	 	
item64	 ,955	 1,717	 1,449	 2,001	 1,542	 1,254	 2,136	 2,780	 	 	 	
item63	 ,642	 ,866	 ,678	 1,345	 1,036	 ,843	 1,236	 1,293	 1,760	 	 	
item62	 ,850	 1,327	 1,120	 1,547	 1,402	 ,969	 1,328	 1,487	 ,999	 2,163	 	






	 item74	 item72	 item70	 item69	 item68	 item66	 item65	 item64	 item63	 item62	 item61	
item74	 ,003	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item72	 ,001	 ,000	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
item70	 ,047	 -,013	 -,009	 	 	 	 	 	 	 	 	
item69	 -,007	 -,014	 ,099	 ,000	 	 	 	 	 	 	 	
item68	 ,005	 ,019	 ,019	 ,025	 ,002	 	 	 	 	 	 	
item66	 -,006	 ,006	 -,056	 ,012	 -,008	 -,010	 	 	 	 	 	
item65	 -,099	 ,059	 ,005	 ,059	 -,078	 -,023	 ,003	 	 	 	 	
item64	 -,005	 -,023	 -,034	 -,004	 ,015	 ,029	 ,007	 ,000	 	 	 	
item63	 ,018	 ,000	 ,025	 -,008	 -,034	 -,015	 -,076	 ,017	 ,000	 	 	
item62	 ,031	 ,002	 -,098	 -,058	 ,016	 ,035	 -,007	 ,006	 ,042	 ,009	 	



























































Como	 se	 puede	 observar	 todas	 las	 correlaciones	 son	 significativas	 por	 lo	 que	 cabe	

















S > U, W	 Excelente	
S > U, X	 Bueno	
S > U, Y	 Aceptable	
S > U, Z	 Cuestionable	
S > U, [	 Pobre	
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T cuadrado de 
Hotelling F gl1 gl2 Sig 
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modelo	 inicial	 y	 final.	 Se	 puede	 apreciar	 que	 los	 factores	 calidad	 de	 liderazgo,	












































Hotelling	 F	 gl1	 gl2	 Sig	




Así mismo se ha repetido el análisis con los 4 ítems eliminados (sin	los	ítems	67,	71,	73	








estandarizados N de elementos 
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y	 los	 canales	 están	 bien	 estructurados	à	 es	 posible	 que	 la	 palabra	 usuarios	
llevase	a	confusión,	dado	que	pueden	ser	usuarios	tanto	un	PDI,	un	PAS,	alumnos	
u	otro	tipo	de	clientes.	Algunos	trabajadores	tenían	dudas	sobre	qué	contestar	
















Al	 diseñar	 el	 cuestionario	 se	 incluyó	 en	 el	 factor	 previsibilidad	 dado	 que	 el	
establecer	un	horario	laboral	con	anticipación	y	poder	ajustar	así	la	vida	personal	
y	 profesional	 supone	 una	 previsión	 en	 la	 gestión	 del	 trabajo,	 aunque	 siendo	
estrictamente	 correctos,	 esta	 pregunta	 correspondería	 con	 el	 factor	 doble	
presencia.	
	
Ítem	30:	Dispongo	de	 cierta	 flexibilidad	horaria	 en	 caso	de	que	me	 retrase	al	
llegar	al	trabajo,	por	motivos	justificados	à	pregunta	propuesta	por	el	juicio	de	















































cualificación	 profesional:	à	 esta	 pregunta	 se	 incluyó	 a	 petición	 del	 juicio	 de	
expertos,	pero	quizá	no	esté	bien	formulada	y	no	se	entienda	del	todo	lo	que	se	








Ítem	 57:	 En	 mi	 unidad	 se	 ha	 producido	 alguna	 situación	 de	 violencia	 física,	
psicológica,	sexual	o	discriminatoria	hacia	algún	compañero	à	pregunta	añadida	
a	petición	del	juicio	de	expertos	y	de	polaridad	inversa.	Se	incluyó	en	apoyo	social	

















































de	 vista	 de	 la	 corrección	 del	 cuestionario	 para	 saber	 cómo	 se	 encuentran	 los	
trabajadores	respecto	a	los	niveles	de	exposición	en	los	distintos	factores	psicosociales.	
	





























FACTORES	 Nº	Ítems	 FAVORABLE	 INTERMEDIO	 DESFAVORABLE	
Calidad	de	liderazgo	 8	 (-32,	-25)	 (-24,	-16)	 (-15,	-8)	
Comunicación	 6	 (-24,	-19)	 (-18,	-12)	 (-11,	-6)	
Previsibilidad	 4	 (-16,	-13)	 (-12,	-8)	 (-7,	-4)	
Carga	de	trabajo	 3	 (3,	5)	 (6,	9)	 (10,	12)	
Exigencias	emocionales	 4	 (4,	7)	 (8,	12)	 (13,	16)	
Ambigüedad	de	rol	 4	 (-16,	-13)	 (-12,	-8)	 (-7,	-4)	
Conflicto	de	rol	 5	 (5,	9)	 (10,	15)	 (16,	20)	
Apoyo	social	 5	 (-20,	-16)	 (-15,	-10)	 (-9,	-5)	
Sentimiento	de	grupo	 3	 (-12,	-10)	 (-9,	-6)	 (-5,	-3)	
Tabla	238.	Niveles	de	riesgo	por	técnica	aditiva.		
	
Por	 ejemplo,	 para	 el	 factor	 exigencias	 emocionales,	 primero	 habría	 que	 ver	 qué	
ítems	 lo	 componen.	 Está	 formado	 por	 los	 ítems	 36,	 38,	 39	 y	 40,	 todos	 ellos	 de	














































































































































































































































































































25	 50	 75	 1/3	 2/3	
Calidad	de	liderazgo	 23,35	 5,58	 20,00	 24,00	 28,00	 22,00	 25,00	
Comunicación	 16,94	 3,43	 15,00	 17,00	 19,00	 16,00	 18,00	
Previsibilidad	 11,01	 2,47	 10,00	 11,00	 12,00	 10,00	 12,00	
Carga	de	trabajo	 7,67	 1,99	 6,00	 8,00	 9,00	 7,00	 9,00	
Exigencias	emocionales	 10,68	 2,75	 9,00	 11,00	 12,00	 10,00	 12,00	
Ambigüedad	de	rol	 12,20	 2,34	 11,00	 12,00	 14,00	 11,00	 13,00	
Conflicto	de	rol	 13,47	 2,91	 12,00	 14,00	 15,00	 12,00	 15,00	
Apoyo	social	 15,66	 3,05	 14,00	 15,00	 18,00	 15,00	 17,00	






fuera	 de	 la	 línea	 roja,	 sería	 favorable.	 Esto	 se	 debe	 a	 que	 en	 la	 escala	 de	






































25	 50	 75	 1/3	 2/3	
Calidad	de	liderazgo	 0,00	 1,00	 -0,57	 0,12	 0,80	 -0,26	 0,32	
Comunicación	 0,00	 1,00	 -0,59	 0,02	 0,64	 -0,30	 0,30	
Previsibilidad	 0,00	 1,00	 -0,47	 0,02	 0,44	 -0,38	 0,40	
Carga	de	trabajo	 0,00	 1,00	 -0,78	 0,13	 0,65	 -0,34	 0,65	
Exigencias	emocionales	 0,00	 1,00	 -0,62	 0,11	 0,48	 -0,28	 0,48	
Ambigüedad	de	rol	 0,00	 1,00	 -0,49	 -0,09	 0,76	 -0,45	 0,30	
Conflicto	de	rol	 0,00	 1,00	 -0,59	 0,15	 0,53	 -0,48	 0,49	
Apoyo	social	 0,00	 1,00	 -0,56	 -0,13	 0,81	 -0,23	 0,48	
Sentimiento	de	grupo	 0,00	 1,00	 -1,11	 0,40	 1,21	 -0,35	 0,47	
Tabla	240.	Baremación	por	puntuaciones	factoriales		
	









































1	 2	 3	 4	 5	 6	 1/3	 2/3	
Calidad	de	liderazgo	 -0,07	 0,33	 0,24	 0,40	 -0,12	 -0,36	 -0,26	 0,32	
Comunicación	 -0,08	 0,27	 0,34	 0,32	 -0,11	 -0,18	 -0,3	 0,3	
Previsibilidad	 -0,03	 0,56	 0,57	 0,24	 -0,23	 -0,48	 -0,38	 0,4	
Carga	de	trabajo	 0,02	 0,07	 0,13	 0,06	 0,00	 -0,40	 -0,34	 0,65	
Exigencias	emocionales	 0,04	 0,06	 -0,07	 0,07	 -0,04	 -0,13	 -0,28	 0,48	
Ambigüedad	de	rol	 -0,01	 0,13	 0,29	 0,09	 -0,01	 -0,51	 -0,45	 0,3	
Conflicto	de	rol	 -0,12	 0,18	 0,16	 -0,03	 0,06	 -0,11	 -0,48	 0,49	
Apoyo	social	 -0,14	 0,40	 0,37	 0,21	 -0,12	 0,01	 -0,23	 0,48	

























Además	 del	 tratamiento	 de	 los	 datos,	 es	 importante	 analizar	 las	 observaciones	






responsables	 superiores,	 poca	 posibilidad	 de	 promocionar,	 diferencias	 entre	
turnos	 de	mañana	 y	 tarde	 y	 falta	 de	 flexibilidad	 horaria.	 Destaca	 un	 7%	 que	
refiere	una	excesiva	carga	de	trabajo.	



















• Del	 exhaustivo	 análisis	 realizado	 en	 todas	 las	 etapas	 del	 proceso	 de	 la	













cuestionario	 y	 los	 trabajadores	 no	 las	 suelen	 entender.	 Se	 propone	
reformular	la	mayor	parte	de	las	preguntas	inversas	en	polaridad	directa,	






































































perfil	 de	puesto	 concreto.	 Tampoco	 se	ha	encontrado	ninguna	herramienta	 validada	




La	 metodología	 tiene	 tres	 fases	 fundamentales:	 análisis	 inicial	 del	 perfil	 del	 puesto	
objeto	 de	 estudio,	 el	 desarrollo	 de	 la	 herramienta	 y	 finalmente	 la	 validación	
psicométrica	de	la	misma.	A	estas	fases	hay	que	añadir	las	propuestas	de	mejora	sobre	
los	 resultados	 obtenidos	 en	 el	 ajuste	 del	 modelo	 y	 la	 revisión	 periódica	 de	 la	
herramienta.	Estas	revisiones	son	necesarias	por	los	cambios	que	pueda	experimentar	
el	 perfil	 del	 puesto,	 por	 avances	 y	modificaciones	 en	 los	 procesos	 de	 trabajo	 y	 por	





































tanto	 el	 análisis	 factorial	 exploratorio	 como	 el	 análisis	 factorial	
confirmatorio	del	cuestionario.	
o se	recomienda	mantener	en	la	medida	de	lo	posible	la	estructura	de	los	





de	 unas	 hipótesis	 iniciales	 de	 un	 total	 de	 60	 ítems	 y	 de	 10	 factores	
psicosociales	posibles,	consensuados	entre	el	GT	y	el	juicio	de	expertos,	










todas	 las	 fases	 de	 la	 metodología	 DISHERP	 diseñada	 para	 la	 realización	 de	
herramientas	 de	 ERP	 basadas	 en	 el	 uso	 de	 cuestionarios,	 se	 ha	 obtenido	 un	
cuestionario	 válido,	 ya	 que	 se	 ajusta	 a	 los	 criterios	 que	 se	 establecen	 en	 la	
metodología	para	los	parámetros	definidos.	Respecto	a	la	fiabilidad	del	modelo,	
el	 cuestionario	 representa	 una	 fiabilidad	 excelente	 con	 un	 valor	 del	 alfa	 de	
Cronbach	superior	a	0,9.	Por	lo	tanto	se	puede	concluir	que	la	herramienta	de	
ERP	diseñada	para	el	PAS	de	la	US	proporciona	resultados	válidos	y	fiables	que	
representan	 al	 colectivo	 en	 cuestión,	 lo	 cual	 garantiza	 tomar	 decisiones	
adecuadas	sobre	las	medidas	a	proponer.	
	
• Como	 conclusiones	 generales	del	 desarrollo	 completo	de	 la	metodología	de	
diseño	de	herramientas	de	ERP	sectoriales	destacar	que:	
o En	 este	 sentido	 no	 se	 ha	 encontrado	 ningún	 manual,	 libro,	 método,	
artículo	 o	 procedimiento	 en	 la	 literatura	 que	 integre	 de	 una	 forma	
ordenada,	descriptiva,	analítica,	desarrollada	en	profundidad	y	aplicada	al	
proceso	 de	 construcción	 de	 una	 herramienta	 de	 evaluación	 de	 riesgos	
sectorial	en	el	ámbito	psicosocial.	Se	han	encontrado	buenos	 textos	de	
referencia	 donde	 se	 indican	 distintas	 partes	 del	 proceso,	 pero	 no	
unificados.	 Esta	 tesis	 doctoral	 supone	 un	 documento	 unificado	 para	
aplicar	la	metodología	diseñada	desde	el	diseño,	descripción,	desarrollo	y	
aplicación	de	la	misma,	siendo	una	aportación	de	la	tesis	doctoral.	
o Por	 otra	 parte,	 se	 puede	 concluir	 que	 la	 aplicación	 práctica	 de	 la	
metodología	 propuesta	 ha	 permitido	 desarrollar	 una	 herramienta	 de	







en	 el	 que	 en	 el	 que	 es	 necesario	 desarrollar	 ERP	 para	 distintos	 sectores	 de	
actividad	o	perfiles	profesionales	concretos,	suponiendo	otra	de	las	principales	
aportaciones	 de	 la	 tesis	 doctoral.	 Esta	 tesis	 es	 de	 utilidad	 a	 los	 técnicos	
especializados	 en	 prevención	 de	 riesgos	 psicosociales	 que	 precisen	 para	 el	








Los	 resultados	 y	 conclusiones	 de	 esta	 tesis	 doctoral	 dan	 paso	 a	 las	 siguientes	 líneas	
futuras	de	trabajo:	
• Con	respecto	a	la	metodología	para	el	diseño	de	herramientas	de	ERP	basada	










tesis	 doctoral,	 con	 recomendaciones	 para	 el	 diseño	 de	 la	 Aplicación	





o Validar	 el	 cuestionario	 final	 desarrollado	 para	 el	 PAS	 en	 el	 ámbito	
universitario	 en	 una	 muestra	 más	 amplia	 de	 la	 US	 y	 en	 otras	
universidades	 para	 comprobar	 que	 se	 mantienen	 las	 propiedades	
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al	 sector:	 metal,	 plástico,	 cerámica,	
manufactura,	transporte,	 industria	química,	












el	 34,4%	 estudios	 secundarios;	 el	 13,2%	
estudios	 técnico-profesionales;	 el	 17,4%	



























































































-	 Escala	 tipo	 Likert	 del	
1	al	5	incluyendo	una	














































































































































































































































































































































































































































































Cada	 opción	 de	 respuesta	 tiene	 un	 valor	 comprendido	
entre	 0	 y	 5,	 siendo	 la	 puntuación	 cuanto	más	 alta	más	
problemática	desde	el	punto	de	vista	 laboral.	El	 cálculo	
consiste	 el	 sumar	 la	 puntuación	 de	 las	 preguntas	 para	
cada	 factor	 dando	 lugar	 a	 resultados	 para	 las	 cuatro	
dimensiones	más	 la	 de	 acoso	 psicológico.	 Se	 considera	
inadecuada	 o	 muy	 inadecuada	 cuando	 el	 trabajador	









































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































positivo	 (+)	 o	 negativo	 (-)	 del	 contenido	 de	
cada	 ítem.	 Dicho	 valor,	 (+)	 o	 (-),	 está	




































Su	 elaboración	 no	 se	 basa	 en	
un	 único	 marco	 teórico	 para	
seleccionar	 los	 aspectos	 a	
evaluar,	sino	en	 las	diferentes	
teorías	y	modelos	que	apoyan	




























































































































































































































































Autor	 Año	creación	 Muestra	de	validación	 Fundamentos	teóricos	 Factores	de	estudio	
Número	de	ítems	por	
factor	
J.L.	 Fernández-Seara	 y	 M.	
Mielgo.	
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de	 Sevilla,	 D.	Miguel	 Ángel	 Castro	 Arroyo,	 se	 compromete,	 en	 su	 objetivo	 5,	 punto	 4,	 entre	 otros,	 al	
"Desarrollo	 de	 un	 programa	 de	 intervención	 psicosocial,	 que	 incluya	 la	 evaluación,	 la	 búsqueda	 de	
estrategias	 de	 intervención	 orientadas	 a	 la	 solución	 autónoma	 de	 conflictos,	 el	 seguimiento	 de	 la	
implantación,	así	como	la	valoración	de	la	eficacia,	para	alcanzar	el	bienestar	psicológico	de	las	personas".		
Así	mismo	en	la	Estrategia	de	Seguridad	y	Salud	2017-2020	de	la	Universidad	de	Sevilla,	aprobaba	por	




(SEPRUS),	 del	 Vicerrectorado	 de	 Servicios	 Sociales	 y	 Comunitarios,	 está	 realizando	 el	 proyecto	 de	
investigación	 "Desarrollo	 de	 una	 herramienta	 de	 evaluación	 de	 riesgos	 psicosociales:	 aplicación	 al	
Personal	de	Administración	y	Servicios	en	el	ámbito	universitario".	
El	objetivo	de	este	estudio	es	identificar	y	medir	aquellas	condiciones	de	trabajo	relacionadas	con	los	






















































Las	 vías	 de	 comunicación	 formal	 están	 claramente	 definidas	 y	 son	 conocidas	 por	 todos	 los	
compañeros	de	mi	unidad	(intranet,	tablón	de	anuncios,	charlas,	comunicados,	etc.)	
15.	
En	 mi	 unidad	 hay	 implantados	 mecanismos	 que	 favorecen	 la	 comunicación	 informal	 entre	
compañeros	(zonas	de	descanso,	máquinas	de	café,	etc.)	
16.	













































































En	mi	 trabajo	 puedo	 contar	 con	 el	 apoyo	 de	 mis	 compañeros	 en	 la	 realización	 de	 alguna	 tarea	
delicada/complicada	o	por	algún	problema	personal	
52.	











































74. La variedad de tareas que realizas en tu trabajo 






















1	 0	 0	 0	 0	 	 Contrato	con	vinculación	permanente:					
2	 0	 0	 0	 0	 	 0		 Si			
3	 0	 0	 0	 0	 	 0	 No	
4	 0	 0	 0	 0	 	 	Tipo	de	puesto	
5	 0	 0	 0	 0	 	 0	 Conserjería	
6	 0	 0	 0	 0	 	 0	 Medios	Audiovisuales	
7	 0	 0	 0	 0	 	 0	 Secretaría	de	Centro		
8	 0	 0	 0	 0	 	 0	 Secretaría	de	Departamento	
9	 0	 0	 0	 0	 	 0	 Soporte	Informático		




	 1	 2	 3	 4	 	 	 1	 2	 3	 4	 	 1	 2	 3	 4	 	 1	 2	 3	 4	 	
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
1ª	 0	 0	 0	 0	 	 16ª	 0	 0	 0	 0	 31ª	 0	 0	 0	 0	 46ª	 0	 0	 0	 0	 	
2ª	 0	 0	 0	 0	 	 17ª	 0	 0	 0	 0	 32ª	 0	 0	 0	 0	 47ª	 0	 0	 0	 0	 	
3ª	 0	 0	 0	 0	 	 18ª	 0	 0	 0	 0	 33ª	 0	 0	 0	 0	 48ª	 0	 0	 0	 0	 	
4ª	 0	 0	 0	 0	 	 19ª	 0	 0	 0	 0	 34ª	 0	 0	 0	 0	 49ª	 0	 0	 0	 0	 	
5ª	 0	 0	 0	 0	 	 20ª	 0	 0	 0	 0	 35ª	 0	 0	 0	 0	 50ª	 0	 0	 0	 0	 	
6ª	 0	 0	 0	 0	 	 21ª	 0	 0	 0	 0	 36ª	 0	 0	 0	 0	 51ª	 0	 0	 0	 0	 	
7ª	 0	 0	 0	 0	 	 22ª	 0	 0	 0	 0	 37ª	 0	 0	 0	 0	 52ª	 0	 0	 0	 0	 	
8ª	 0	 0	 0	 0	 	 23ª	 0	 0	 0	 0	 38ª	 0	 0	 0	 0	 53ª	 0	 0	 0	 0	 	
9ª	 0	 0	 0	 0	 	 24ª	 0	 0	 0	 0	 39ª	 0	 0	 0	 0	 54ª	 0	 0	 0	 0	 	
10ª	 0	 0	 0	 0	 	 25ª	 0	 0	 0	 0	 40ª	 0	 0	 0	 0	 55ª	 0	 0	 0	 0	 	
11ª	 0	 0	 0	 0	 	 26ª	 0	 0	 0	 0	 41ª	 0	 0	 0	 0	 56ª	 0	 0	 0	 0	 	
12ª	 0	 0	 0	 0	 	 27ª	 0	 0	 0	 0	 42ª	 0	 0	 0	 0	 57ª	 0	 0	 0	 0	 	
13ª	 0	 0	 0	 0	 	 28ª	 0	 0	 0	 0	 43ª	 0	 0	 0	 0	 58ª	 0	 0	 0	 0	 	
14ª	 0	 0	 0	 0	 	 29ª	 0	 0	 0	 0	 44ª	 0	 0	 0	 0	 59ª	 0	 0	 0	 0	 	









	 1	 2	 3	 4	 5	 6	 7	 	 1	 2	 3	 4	 5	 6	 7	 	 1	 2	 3	 4	 5	 6	 7	
	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	 	
61	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 66	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 71	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 0	
62	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 67	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 72	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 0	
63	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 68	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 73	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 0	
64	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 69	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 74	 0	 0	 0	 0	 0	 0	 0	













































Las	vías	de	comunicación	 formal	están	claramente	definidas	y	 son	conocidas	por	 todos	 los	compañeros	de	mi	unidad	
(intranet,	tablón	de	anuncios,	charlas,	comunicados,	etc.)	
	







































































En	 mi	 unidad	 se	 ha	 producido	 alguna	 situación	 de	 violencia	 física,	 psicológica,	 sexual	 o	 discriminatoria	 hacia	 algún	
compañero	
58.	 Considero	que	las	tareas	que	realizo	tienen	sentido	y	contribuyen	para	los	objetivos	e	intereses	generales	de	la	US	
7.-	Anexos	
349	
	
POR	FAVOR,	RELLENA	SÓLO	UN	CÍRCULO	EN	CADA	RESPUESTA.	¡GRACIAS!	
Leyenda:		1	=	Muy	en	desacuerdo					2	=	En	desacuerdo					3	=	De	acuerdo					4	=	Muy	de	acuerdo	
59.	 Pertenecer	a	una	institución	con	el	nombre	y	prestigio	de	la	US	resultan	gratificantes	para	mí	
	 En	mi	unidad,	se	organizan	actividades	de	grupo	en	las	que	participan	la	mayoría	de	los	compañeros	
	
	
	
	
	
	
		
	
	
	
	
